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Esipuhe:
Tyoyhteisot liikkkeessa

Anu Suoranta

Tyoelama liikkuu, siina liikutaan ja sen liikkeeseen voi vaikuttaa. Tyoelaman
virtaukset, trendit muovaavat tyon tekemisen tapoja, tydyhteisdjen rakenteita
ja kasitystamme osallisuudesta, merkityksesta ja hyvinvoinnista. Humanisti-
sen ammattikorkeakoulun Muuttuva tydelama opintojakson vuosittain tehta-
va Tyon muutostrendit 2025 -teos on kooste tulevien tydyhteison kehittgjien
nakemyksia siita, millaisia ilmidita taman paivan tydelamassa on tunnistetta-
vissa — ja miten niihin voidaan vastata rakentavasti.

Teoksen kirjoittajat tarkastelevat tydelamaa seka yksilon etta yhteison na-
kokulmasta. He tunnistavat rekrytointiin, tydnhakuun ja osallisuuteen liittyvia
jannitteita seka pohtivat tyon merkityksen historiallista muutosta sodanjal-
keisesta Suomesta nykypaivaan. Toisessa osiossa katse kaantyy tyoyhtei-
sojen arkeen: itseohjautuvuuden haasteisiin, hybriditydn kuormittavuuteen ja
asiantuntijatyon pirstaleisuuteen. Kolmannessa osiossa huomio kohdistuu
tulevaisuuteen — siihen, miten rakennamme psykologisesti turvallisia, kesta-
via ja hyvinvointia tukevia tyoyhteisdja.

Artikkelit osoittavat, ettda tydelaman kehittaminen edellyttad herkkyytta tun-
nistaa muutoksen, mutta myos jatkuvuuden merkit. Tyoyhteison kehittami-
nen on rakenteiden uudistamista, mutta myods luottamuksen, osallisuuden ja
merkityksellisyyden tietoista vahvistamista.

Tybeldméan muutos trendit 2025 kutsuu lukijan tarkastelemaan tyoelaméaa -
oppimaan, kyseenalaistamaan ja oivaltamaan. Samalla teos tekee nakyvaksi
sen asiantuntijuuden, jota tydyhteison kehittajiksi opiskelevat jo rakentavat:
analyyttista, inhimillista ja tulevaisuuteen suuntaavaa.



| Osalliseksi
tyoyhteisoon



Maahanmuuttajat
rekrytointiprosessin
myllerryksessa

Joonas Klimoff, Julia Stenberg & Anne Vannesluoma

Johdanto

Suomalainen tyoelama elaa talla hetkella vahvaa muutoksen aikaa. Tyovoima-
pula ja vaeston ikaantyminen ovat lisanneet keskustelua maahanmuuttajista
ratkaisuna osaajapulaan. Samalla rekrytointiprosessit ovat joutuneet uudenlai-
seen myllerrykseen, jossa digitalisaatio, monimuotoisuuden vahvistaminen ja
anonyymi rekrytointi haastavat perinteisia kaytantoja. Vaikka Suomi nayttaytyy
ulospain tasa-arvoisena ja yhdenvertaisena yhteiskuntana, moni maahanmuut-
tajataustainen tyonhakija kohtaa edelleen nakymattomia esteita tyonhaussa.
Kyseiset esteet eivat lity osaamiseen vaan rakenteisiin ja asenteisiin.

Tutkimusten mukaan maahanmuuttajat tyollistyvat Suomessa usein aloille,
joilla on suurin tydvoimapula, vaikka heidan koulutuksensa ja kokemuksensa
mahdollistaisivat tydoskentelyn vaativammissakin tehtavissa. (Mankki & Sippola,
2015, s. 204.) Tama kapeakatseisuus ei edistd maahanmuuttajien osaamisen
hyddyntamista, vaan yllapitaa tydmarkkinoiden eriytymista ja heikentaa heidan
mahdollisuuksia uralla etenemiseen. Rekrytointikaytannoissa voi edelleen na-
kya syrjivia piirteitd, kuten eparealistisia kielitaitovaatimuksia, ennakkoluuloja
“maahanmuuttajatoistd” tai taipumusta palkata tyontekijoita, jotka muistuttavat
jo olemassa olevaa henkildstoa.

Syrjinta ei valttamatta nayttaydy avoimesti, vaan se voi ilmeta hienovaraisina
valintoina, esimerkiksi kenet kutsutaan haastatteluun, kenelle annetaan mah-
dollisuus nayttda osaamisensa ja kenen hakemus jaa huomioimatta. Tallainen
toistuva torjunta heikentaa paitsi yksilon itsetuntoa myds uskoa siihen, etta suo-
malaiset tyomarkkinat tarjoavat yhtalaiset mahdollisuudet kaikille.

Tassa artikkelissa tarkastelemme maahanmuuttajia rekrytointiprosessin myller-
ryksessa eli tilanteessa, jossa tydelama on jatkuvassa muutoksessa ja rekry-
tointikaytannot etsivat suuntaansa. Artikkelin tavoitteena on ymmartaa, miten
maahanmuuttajien asema nakyy rekrytoinnin eri vaiheissa. Millaisia esteita ja
mahdollisuuksia he kohtaavat sekd miten tyOyhteisot seka tyonantajat voivat
edistaa yhdenvertaisempaa ja inhimillisempaa rekrytointikulttuuria.



Lisaksi pohditaan, millaisia konkreettisia keinoja, kuten anonyymi rekrytointi,
kielitietoinen viestinta ja monimuotoisuusstrategiat, voidaan hyddyntaa syrjin-
nan ehkaisemiseksi ja tasa-arvoisemman tydelaman rakentamiseksi.

Maahanmuuttajien asema suomalaisessa tyéelamassa

Suomalaiset tyomarkkinat saattavat nayttaytya ulospain tasa-arvoisina ja yh-
denvertaisina, mutta todellisuus monen maahanmuuttajataustaisen tyonha-
kijan kohdalla voi olla toisenlainen. Sukupuoli, ika, etninen tausta ja kansalai-
suus — seka naiden yhteisvaikutus — vaikuttavat siihen, millaisessa asemassa
maahanmuuttajat ovat tydmarkkinoilla eri elamantilanteissa. (Mankki & Sippola,
2015, s. 205.)

Maahanmuuttajataustaisia on katsottu olevan pelastus tyovoimapulan taytta-
miseen yhteiskunnallisessa keskustelussa. Vaestérakenteen muutos ja tiettyjen
alojen tydvoimapula ovat lisdnneet heidan osuuttaan erityisesti suuremmissa
kaupungeissa. Juuri tdméa saattaa aiheuttaa kapeakatseisuutta maahanmuut-
tajien tyollistymiselle, jos heidat lahtokohtaisesti tyollistetdaan aloille, joissa on
suurin pula tyévoimasta. (Haapakorpi ym., 2025, s. 8-9.)

Tutkimukset osoittavat, ettda maahanmuuttajat jaavat usein matalapalkka-aloil-
le, vaikka heilla olisi koulutusta ja osaamista vaativampiinkin tehtaviin. Tama ei
selity pelkastaan puutteellisella kielitaidolla, vaan myos tydomarkkinoiden jayk-
kyydesta ja tiettyjen ihmisryhmien stigmatisoinnista, eli leimaamisesta niin sa-
nottuihin "maahanmuuttajatoihin”. (Mankki & Sippola, 2015, s. 204.) N&in saat-
taa syntya ikava noidankehg, jossa osaava tyontekija jaa loukkuun epavarmoihin
ja huonosti palkattuihin tehtaviin ilman todellisia etenemismahdollisuuksia.

Maahanmuuttajien tydvoiman kapeakatseinen hyodyntaminen on omiaan tuot-
tamaan tyomarkkinoille segregaatiota. Tyonantajat voivat suosia tiettyja etnisia
ryhmia, olettaen heidan sitoutuvan tyohon kantavaestod vahvemmin ja sopeutu-
van haastavampiin ehtoihin. Segregaation myota yllapidetaan matalaa palkkata-
s0a, haastavia tyon ehtoja ja matalan statuksen ammattialoja ja osa-aikaisuut-
ta. (Haapakorpi ym., 2025, s.9.)

Maahanmuuttajien kokemuksista kay ilmi, etta heidan mahdollisuutensa jatko-
kouluttautua tai edetéa urallaan ovat usein rajalliset. Tydmarkkinoiden jaykat ra-
kenteet luovat tilanteen, jossa tietyille aloille haetaan tietynlaisia maahanmuut-
tajia — ikaan kuin heidan paikkansa olisi ennalta maaritelty. (Mankki & Sippola,
2015, s. 204.)



Tyonhakija joutuukin usein etnisen segregaation kohteeksi organisaatioiden
henkildostostrategioiden ja rekrytointimenetelmien myoéta. Rekrytointiprosessit
ovat kaavamaisia ja jaykkia, jotka ovat johtaneet jopa syrjintdaan. Ei-lansimaa-
laiset tydnhakijat saavatkin muita hakijoita vahemman kutsuja rekrytointihaas-
tatteluihin. Tydnantajien epavarmuutta kuvastaa myos se, etta on yleista suosia
samanlaisia rekryja tyohon kun organisaation nykyiset tyontekijat ovat. (Haapa-
korpi ym., 2025, s.9.)

Syrjinta saattaa esiintya esimerkiksi vaatimalla rekrytointi-ilmoituksessa tay-
dellista kansalliskielentaitoa tydtehtavan luonteesta riippumatta. Maahanmuut-
tajataustaiset naiset puhuvat miehia useammin suomen kieltg, joka ilmentyy
naisten sijoittumisessa asiakaspalveluammatteihin, kun taas miehet sijoittuvat
tekniikan, rakentamisen ja kuljetusalan tehtaviin. Sukupuolen mukainen segre-
gaatio kytkeytyy osaltaan siis kielitaitoon ja kielitaitovaatimuksiin. (Haapakorpi
ym., 2025, s. 10.)

Eraassa tapauksessa korkeasti koulutettu ja sujuvasti suomea puhuva ulkomaa-
laistaustainen henkild kohtasi toistuvia vaikeuksia tydnhaussa ja asunnon saa-
misessa pelkastaan sukunimensa vuoksi. Asuntohakemuksia jouduttiin lopulta
lahettamaan suomalaisen puolison sukunimelld, jotta mahdollisuudet vuok-
ra-asunnon saamiseen olisivat paremmat. Tapaus kuvastaa, kuinka syrjinta ei
aina ole nakyvaa tai suoraa, vaan se voi ilmeta hienovaraisena mutta jatkuvana
torjuntana. Kun hakemuksiin vastataan toistuvasti hiljaisuudella tai hylkdyksen
perustelut jadvat epamaaraisiksi, syntyy vahitellen tunne siita, ettei oma osaa-
minen tai identiteetti riitd. Tallainen vaikeasti osoitettavissa oleva syrjinta voi
ajan myota heikentaa yksilon mindkuvaa ja luottamusta siihen, etta yhteiskunta
tarjoaa kaikille aidosti yhtalaiset mahdollisuudet.

Tyomarkkinoilla nakyy usein kyvyttomyys tarjota erityisesti nuorille maahan-
muuttajille heidan koulutustaan vastaavia tyotehtavia. Tama ilmenee haastatte-
luissa erityisesti EU- ja ETA-maiden ulkopuolelta tulevien miesten seka nuorten
EU-kansalaisten naisten kohdalla. Rekrytointikdytannoissa korostuvat usein ra-
kenteelliset tekijat, kuten kansalaisuus, etnisyys ja ihonvari, jotka voivat ohjata
sita, millaisiin tehtaviin tyontekijoita palkataan. Tama rekrytoinnin valikoivuus
voi luoda umpikujia urakehitykselle ja vaikeuttaa etenemistd koulutusta tai
osaamista vastaaviin tehtaviin. (Mankki & Sippola, 2015, s. 205.)

TyOelaman rakenteet ja sitkeat ennakkoluulot saattavat ohjata maahanmuutta-
jan urapolkua jo ennen kuin se kunnolla alkaa. Tydvalmennusta tyokseen tekevat
pitavat rekrytoinnin kriteereja ja kdytantoja ennakkoluuloisina ja ymmartamat-
tdmina maahanmuuttajataustaisen lahtokohdille. He tunnistavat, etta tyonha-
kua edistdava osaaminen karttuu suurimmaksi osakseen suomalaisessa yh-
teiskunnassa elamisen ja tydskentelyn kautta. Tahan liittyen yhtend haasteena



maahanmuuttajataustaisilla tyonhakijoilla on verkostojen puuttuminen kanta-
vaestdon verrattuna. Suomessa syntyneet aloittavat verkostojen luomisen jo
koulussa, kun taas maahanmuuttajien tulee aloittaa verkostojen luominen tyo-
elamaan niin ikdan alusta. (Haapakorpi ym. 2025 s. 14.) Moni voi myds joutua
todistamaan osaamisensa yha uudelleen, samalla kun kantasuomalainen hakija
etenee prosessissa maahanmuuttajataustaista vaivattomammin. Vaikka Suomi
pitaa itseaan verrattain tasa-arvoisena ja oikeudenmukaisena yhteiskuntana, yh-
denvertaisuus ei toteudu pelkastaan hyvalla tahdolla ja kauniilla yhdenvertaisilla
sanoilla. Siihen tarvitaan kykya tunnistaa rakenteellinen rasismi ja syrjinta, jotka
elavat arjessa kuten esimerkiksi kenen hakemus hylataan rekrytoinnissa ei-suo-
malaisen nimen perusteella ensimmaisena.

Kieleen liittyvaa segregaatiota voidaan ehkaista lieventamalla kielitaitovaati-
muksia tyotehtavien mukaisiksi. Joustavuutta on ravintola-alalla, mutta kau-
panalalla kehitys tdhan suuntaan on ollut hitaampaa. Kuljetusalalla linja-auton
osatutkintoon vaaditaan suomen kielen peruskielitaitotasoa B1.1. My0s orga-
nisaatioiden monimuotoisuusstrategioilla voidaan helpottaa maahanmuuttajien
integroitumista tydelamaan. Voidaan hyodyntaa esimerkiksi anonyymia rekry-
tointia. (Haapakorpi ym., 2025, s. 10.) Tyohaastatteluun pitéisi kutsua ihminen
osaamisensa perusteella, ei pelkan sukunimen. Jokaisella pitaisi olla mahdol-
lisuus tulla arvioiduksi sen perusteella, mita han osaa, ei sen perusteella, milta
hanen taustansa nayttaa tai kuulostaa.

Maahanmuuttajien rekrytoinnin ja tyéllistymisen muutokset

Suomessa jokaista tyontekijaa tulee kohdella lainsaadannon mukaan yhdenver-
taisesti ja tasa-arvoisesti tyohonoton, tydolojen, tydehtojen, koulutuksen ja ural-
la etenemisen suhteen. Yhdenvertaisuuslaki maarittaa rekrytoinnissa hakijoiden
tasavertaisen kohtelun, jonka mukaan tydnantajan tulee valita tehtdvaan ansi-
oitunein hakija. Hakijalta ei tule edellyttda ominaisuuksia, jotka eivat ole valtta-
mattomia tehtavan hoitamiseksi. Esimerkiksi taydellista suomen kielen taitoa ei
voida vaatia, jos se ei ole tyon kannalta olennaista. (infoFinland,fi, 2025.)

Rekrytoinnissa on keskeista loytaa oikeanlaista osaamista, joka on voitu hankkia
joko koulutuksen tai aiemman tyokokemuksen avulla. Myds vuorovaikutustai-
dot ja yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet huomioidaan rekrytointivaiheessa.
Joustavuuden painottaminen rekrytoinnissa viittaa toiveisiin 16ytaa yhteistyoky-
kyinen ja sopeutuva tyontekija tyoyhteis6on. (Haapakorpi ym., 2025, s. 7.)

Tyovoimapula ja rekrytoinnin haasteet vaihtelevat aloittain, ammateittain, alueit-
tain ja vaestoryhmittdin. Rekrytointiongelmia saattaa lisata tyomarkkinoiden
dynamiikkaan vaikuttavat poliittiset paatokset tyohon ja koulutukseen. Myos



tyoorganisaatioiden henkildstostrategioilla on vaikutusta maahanmuuttajien
tyollistymismahdollisuuksiin. Varsinaiset rekrytointiin liittyvat ongelmat saatta-
vat liittya suoraan tyotehtavaan, tydorganisaation rakenteisiin tai yhteiskunnal-
lisiin ja tyomarkkinoihin liittyviin epakohtiin. Sosiaalisten palveluiden rajallinen
tarjonta, kuten esimerkiksi lastenhoitopaikkojen puuttuminen alueelta vuorotyo-
ta tekevien perheiden tarpeisiin, vaikuttaa myds tyon vastaanottamiseen. Suo-
raan tyoperdiseen maahanmuuttoon liittyvat poliittiset paatokset vaikuttavat
valillisesti tydvoiman tarjontaan. (Haapakorpi ym., 2025, s. 6-8.)

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden osuus on kaksinkertaistunut va-
eston ikaantymisen myota. Maahanmuuttajat tyollistyvat helposti aloille, jois-
sa on matala palkkataso, vuorotdita, osa-aikatoita seka keskivertoa lyhyempi
tydsuhteiden pituus, eli tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta. Tallaisia toita ovat
esimerkiksi myyntityontekijat, erityisasiantuntijat ja kuljetusalan tehtavat. Tyon
luonteen ja piirteiden vuoksi paikkoja kyseisissa tdissa on siis usein saatavilla
helposti. Organisaatioilla on kuitenkin mahdollisuus erottua joukosta ja helpot-
taa rekrytointia ja edistaa tyontekijoiden pysyvyytta parantamalla palkkaehtoja
ja tyooloja. (Haapakorpi ym. 2025, s.5-9.)

Rekrytointitavat ja maahanmuuttajien tyollistymisen mahdollisuudet ovat muut-
tuneet merkittavasti viimeisen 5-10 vuoden aikana. Nykyaan teknologian tar-
joamat mahdollisuudet rekrytoinnissa lisaantyvat jatkuvasti, tekoalyn ja auto-
maation kautta. Rekrytointikanavat ovat monipuolistuneet: sosiaalinen media,
verkostot ja suorat yhteydenotot ovat korvanneet perinteisia ilmoituskanavia.
Tyonhakija voi loytaa tyopaikkoja LinkedInin, Facebookin tai WhatsApp-ryhmien
kautta. Rekrytoinnissa painopiste on joiltakin osin siirtynyt tutkinnoista hakijan
konkreettisiin taitoihin ja potentiaaliin sekd oman osaamisen tunnistamiseen ja
sanoittamiseen. Monimuotoisuus ja anonyymi rekrytointi ovat yleistyneet rekry-
toinnissa. Samoin inhimillisyys, inklusiivisuus ja hyva hakijakokemus ovat tata
paivaa.

Tata artikkelia varten haastattelimme useita vuosia rekrytointia paaasiallisena
tyotehtavanaan tehnyttd HR-konsulttia, joka toi haastattelussa esille muutoksia,
joita han on huomioinut tyossaan. Talla hetkella tulee paljon hakemuksia suoraa
ulkomailta, EU-alueen liséksi kauempaakin. Myds organisaation yksildllisiin tar-
peisiin tehdyt rekrytoinnit ulkomailla esimerkiksi Filippiineilla ovat kehittyneet ja
lisdantyneet aloilla, joissa on tydvoimapulaa.

Ulkomaalaisista erityisasiantuntijoista kilpaillaan eri maiden kanssa ja HR-asi-
antuntijan mukaan tydonantajan brandi on merkittava tekija tyonhakijoiden kes-
kuudessa. Tydon merkityksellisyys, monimuotoisuus, organisaation vastuullisuus
ja arvot ovat tarkeimpia tekijoita, joihin tydnhakijat kiinnittavat huomiota. Viime
aikoina on noussut esiin myos tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittamisen muutos.

10



Uutta on lahtdkohtainen ajatus siitd, etta tyon tulee mahdollistaa vapaa-aika en-
tista paremmin ja myos etatyota voi maarittaa vapaa-aika. Pohditaan sita, mil-
loin ehditdan olla toimistolla tai lahitydossa sen sijaan, ettd pohditaan, milloin
ehditaan tai voidaan olla vapaa-ajalla.

HR-asiantuntija painotti myods sitd, ettd lahes jokainen tyonhakija edellyttaa yk-
silollista kohtelua koko rekrytointiprosessin ajan. Tyonhakijat haluavat tietaa
enemman ja tarkemmin organisaatiosta ja avoimesta tyotehtavasta. Prosessin
etenemista seurataan loppuun saakka ja tyonhakijat myos kysyvat yha useam-
min syyta, miksi eivat ole tulleet valituksi haettuun tyotehtavaan.

Maahanmuuttajataustaisten tyonhakijoiden suurin haaste HR-asiantuntijan
mukaan on edelleen suomen kielen ldhes taydellisen osaamisen vaatimukset.
Hakemusteksteissa ei valttaméatta osata tuoda omaa osaamista esille tai sanot-
taa mita on tehnyt aikaisemmassa ty0ssa ja mika tyon tuoma kokemus auttaisi
my0s haettavassa tyossa, vaikka tehtava olisi eri alaa. Osalla maahanmuuttaja-
taustaisista on lahtokohtaisesti eriavat kasitykset tydhakemusten tekemisesta.
Jotkut saattavat kirjoittaa hyvin lyhyesti vain ilmoittamalla tyon tarpeesta, sen
enempia esittelematta itsedan. Hakemuksesta on myds havaittavissa mahdolli-
set suomen kielen taitoon liittyvat puutteet. (Haapakorpi ym. 2025, s. 13.) Isona
haasteena on myos kohtaanto-ongelma, jolloin toisiin hakuihin tulee paljon ha-
kijoita ja toisiin ei tule juuri ollenkaan tai ei tule juuri soveltuvia, vaikka tulisi pal-
jon hakemuksia. Digitaaliset rekrytointikanavat ovat osalle haasteellisia. Rekry-
tointikanavana Facebook on yllattanyt tehokkuudellaan; sen kautta on |16ytanyt
laajemmilta alueilta kokeneempia hakijoita. Asiantuntijan mukaan positiivinen
asenne on selvasti lisaantynyt anonyymi rekrytointia kohtaan ja osa tyonantajis-
ta haluaa painottaa rekrytoinnissa monimuotoisuutta.

Nykyisen eli Orpon hallituksen aikana on tehty keskeisid, maahanmuuttaja-
taustaisten tyollistymiseen Suomessa vaikuttavia lakimuutoksia ja saadoksia.
Vuoden 2025 alusta tuli voimaan Laki kotoutumisen edistamisesta (681/2023),
jonka tarkoituksena on edistad muun muassa maahanmuuttajan kotoutumis-
ta, heidan tyollisyyttaan, yrittajyyttaan, osaamistaan ja tydelamavalmiuksiaan
(681/2023, 1 §). Kdytannossa kotoutumispalvelut siirtyivat kunnille, mika tuo
palvelut lahemmaksi paikallisia tydmarkkinoita ja voi nopeuttaa tyollistymista
ja kotoutumista (Ty6- ja elinkeinoministerio, n.d.). Muita keskeisiad lakimuutok-
sia ovat tyontekijan oleskeluluvan toimeentulorajan nostaminen 1600 € ja sen
toteutumisen seuranta, (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2025), maahanmuuttaja-
taustaisen tyontekijan suoja-aika, ns. 3/6 kuukauden s&anto, jonka aikana tulee
|oytaa uusi tyopaikka. Suoja-aikana ei saa aloittaa tyoperusteisen oleskeluluvan
peruuttamista, jos henkilo jaa ennenaikaisesti tai yllattdaen tyottomaksi (Maa-
hanmuuttovirasto, 2025) ja tyonteko-oikeuden laajentuminen, jolloin voimas-
sa olevalla tyontekijan oleskeluluvalla voi tydllistyd myds valtakunnallisille ns.
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tyovoimapula-aloille. Uutta tyontekijan oleskelulupaa ei tarvitse hakea, jos han
on tyollistymassa listatuille tydvoimapula-aloille (Ty6- ja elinkeinoministerio,
2025).

Tybyhteison kehittaja monimuotoisuuden edistijana

Yksi keskeisimmista tydelaman trendeistd on monimuotoisuuden ja inklusii-
visuuden vahvistuminen organisaatioissa. Tama trendi haastaa perinteisia
rekrytointikaytantoja ja edellyttdaa kehittamistoimia, jotka tukevat kulttuurisesti
monimuotoisten tyoyhteisdjen rakentumista. TyOyhteison kehittajalla on tassa
muutoksessa tarkea rooli: han toimii organisaation johdon, HR:n ja tyontekijoi-
den valilla.

Monimuotoisuutta edistavat rekrytointikeinot, kuten anonyymi rekrytointi, moni-
muotoisuuslauseen lisdaminen tydpaikkailmoituksiin ja visuaalisesti houkutte-
levien ilmoitusten julkaiseminen eri kanavissa (esimerkiksi sosiaalisessa medi-
assa), lisdavat organisaation saavutettavuutta ja viestivéat arvoista. Tyoyhteison
kehittaja voi tukea HR:aa naiden kaytantojen juurruttamisessa seka tarjota na-
kemyksia siita, miten rekrytointiviestinta tavoittaa monipuolisemman hakijajou-
kon. Lisaksi kehittaja voi edistaa kielitietoista tyoskentelya ja psykologista tur-
vallisuutta tydyhteisdssa. Tama tarkoittaa esimerkiksi selkeén ja saavutettavan
kielen kayttoa, monikanavaista viestintaa ja kulttuurisesti sensitiivista perehdyt-
tamista. (Rask ym., 2022, s. 52-56.) Kaksisuuntainen perehdytys, jossa myos
tyoyhteis6a valmennetaan monikulttuurisuuteen, tukee inklusiivista ilmapiiria ja
vahvistaa yhteisollisyytta (Toivanen ym., 2018, s. 148). Tydyhteison kehittaja voi
my0s tukea esihenkil6itd monikulttuurisen tydyhteison johtamisessa, esimerkik-
si viestinnan selkeyttamisessa ja kulttuuristen erojen ymmartamisessa.

Monimuotoista yrityskulttuuria voidaan vahvistaa tarjoamalla ulkomaalaistaus-
taisille korkeakouluopiskelijoille tydharjoittelupaikkoja ja mentorointia Elinkei-
noeldman keskusliiton (EK) kevaalla 2025 pilotoiman Match Made in Finland
-mentorointi ohjelman materiaalin avulla. Tallaiset toimet tukevat opiskelijoiden
verkostoitumista, suomen kielen oppimista ja turvallista integroitumista suo-
malaiseen tydelamaan. Nama kokemukset ja taidot parantavat opiskelijoiden
tyollistymismahdollisuuksia valmistumisen jalkeen Suomessa. Samalla organi-
saatio oppii tunnistamaan ja rekrytoimaan kansainvélista osaamista, saa uusia
nakokulmia seka kansainvalisia verkostoja. Ohjelman kautta voi I6ytya motivoi-
tuneita, uusia tyontekijoita, jotka ovat integroituneet suomalaiseen yhteiskun-
taan. (EK, 2025.)
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Yhteenveto

Suomen tydmarkkinoita pidetdan tasa-arvoisina, mutta maahanmuuttajataus-
taisten tyonhakijoiden kokemukset toisaalta kertovat toista. Etninen tausta, su-
kupuoli ja kansalaisuus vaikuttavat siihen, millaisiin tehtaviin maahanmuuttajat
paasevat ja millaisia mahdollisuuksia heilla on edeta urallaan. Usein he tydllisty-
vat koulutustaan vastaamattomiin, matalapalkkaisiin t6ihin — erityisesti aloille,
joilla on tyévoimapula. Syrjinta ei aina ndy suoraan, vaan voi ilmeta esimerkiksi
tiukkoina kielitaitovaatimuksina, epaselvina hylkayksina tai sukunimeen liittyva-
na torjuntana. Rekrytointikdytannot suosivat usein tyontekijoita, jotka muistutta-
vat nykyista henkilostoa, mika vahvistaa segregaatiota.

Rekrytoinnissa on etenkin huomioitava kielitaitovaatimuksissa joustaminen,
anonyymi rekrytointi ja kulttuurinen sensitiivisyys, jotka helpottaisivat maa-
hanmuuttajien asemaa rekrytointiprosessissa. Yhdenvertaisuus tydelamassa
edellyttaa ennen kaikkea rakenteellisten esteiden purkamista ja sita, etta tyon-
hakija nahdaan osaamisensa, ei taustansa perusteella. Toimivalla ja eettisella
kansainvalisella rekrytoinnilla varmistetaan myods tyOperaista maahanmuuttoa
Suomeen.

Trendien myo6ta tydelaman kehittdjilta vaaditaan yha enemman osaamista ink-
lusiivisista rekrytointikdytannoista, kulttuurienvalisesta viestinnasta, monimuo-
toisuuden johtamisesta, sekad psykologisen turvallisuuden rakentamisesta. Nai-
den taitojen kehittaminen on keskeistg, jotta tyontekijoita saadaan tyoelaman
eri osa-alueille riittavasti ja heillda on mahdollisuus osallistua yhdenvertaisesti
tyoyhteison toimintaan seka edeta urallaan. Samalla vahvistetaan henkiloston
sitoutumista ja pitovoimaa. Organisaatioiden on valttamatonta siirtya sanois-
ta tekoihin ja hyodyntaa olemassa olevia keinoja maahanmuuttajataustaisten
rekrytoinnin edistamiseksi. Heidan osaamisensa ja tydpanoksensa ovat keskei-
sia tekijoitd Suomen tydelaman kestavan kehityksen ja kilpailukyvyn turvaami-
sessa, yhdenvertaisesti ja taysipainoisesti.
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Kiitos, mutta ei kiitos”
- Tyénhakuvelvoitteen
inhimilliset kasvot

Yasmina Cimili, Sonja Hietikko, Kerttu Hakkinen,

Saija Kolulahti & Juha-Pekka Koskinen

Johdanto - Mika on tyénhakuvelvoite?

Tyo6ton tyonhakija on ilman ty6ta oleva henkil, joka on valmis hakemaan ja vas-
taanottamaan tyopaikan. Tyonhakijoiden lisaksi myods lomautetut, opiskelijat,
kotivanhemmat, pitkaaikaistyottomat, asevelvollisuutta suorittavat ja eldkelai-
set voivat lukeutua tahan ryhmaan, vaikka ovatkin tydvoiman ulkopuolella olevia,
mutta kuitenkin tyonhakijoita (Tyomarkkinatori, 2025a).

Tyottoman tyonhakijan oikeudet ja velvollisuudet: Tyottomalla tyonhakijalla on
oikeuksia seka velvollisuuksia. Tydton tyonhakija on oikeutettu saamaan asian-
tuntijan ohjausta ja apua tydllistymisen tueksi. Tyollisyyspalveluiden asiantun-
tijan kanssa yhdessa tyonhakija tekee tyollistymissuunnitelman, johon sisaltyy
tavoitteet ja toimet, joiden avulla ne voidaan saavuttaa. Tyoton tydnhakija on
oikeutettu saamaan tydttomyysetuutta, eli sosiaaliturvaa, kaytannon laheisem-
min sanottuna taloudellista tukea. Tyottomyysturvaa saadessa voi myos tietyin
ehdoin yhtaaikaisesti opiskella, tehda osa-aikatyota tai toimia esimerkiksi sivu-
toimisena yrittajana (Tyomarkkinatori, 2025a).

Tyonhakuvelvoite tydllistymissuunnitelmassa: Tyottoman tyonhakijan tarkein
velvollisuus on paatoimisen tydn hakeminen. Tyottomaksi tyonhakijaksi tulee
ilmoittautua tyovoimatoimistoon ja olla yhteydessa seka toimia asiantuntijan
kanssa yhdessa sovitulla tyollistamista edistavalla tavalla. Tyottoman tyonhaki-
jan tulee ottaa vastaan tyo, jota hanelle tarjotaan tai aloittaa koulutus, jota tydl-
lisyyspalvelut suosittelevat. Alle 25 — vuotiasta kouluttautumatonta tydnhakijaa
velvoitetaan hakemaan vahintdaan kahta opiskelupaikkaa joka kevat, saadak-
seen etuuksia (Tyomarkkinatori, 2025a).

Asiantuntijan kanssa yhdessa laadittuun tydllistymissuunnitelmaan kirjataan

myds tyonhakuvelvoite. Tama tydnhakuvelvoite kertoo sen, kuinka usein ja mon-
taako tyopaikkaa tyonhakijan tulee hakea kuukausitasolla. Lahtdkohtaisesti
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tyonhakijan tulee hakea neljaa tyopaikkaa kuukaudessa. Tyonhakuvelvollisuutta
ei lahtokohtaisesti laiteta, jos asiantuntija arvioi, ettei tyonhakija ole esimerkiksi
tyokykyinen tai haettavia seka realistisesti saavutettavissa olevia tyopaikkoja ei
ole saatavilla (Tyomarkkinatori, 2025b).

Tyonhakuvelvollisuuden laiminlydnti ja seuraamukset: Tyoministeri Satonen on
todennut huhtikuussa 2025 Ylen haastattelussa, etta nykyinen Suomen hallitus
kaavailee tyottdomien "sanktiojarjestelméan uudistamista”. Kaytannossa Satonen
tarkoittaa talla sita, etta jos tyoton tyonhakija ei noudata tydnhakuvelvollisuut-
taan tarkasti suunnitelman mukaan, laitetaan tyottomyysetuuden maksaminen
tauolle ennalta maaritellyksi ajaksi (Yle, 2025a).

Tydkyvytén tyénhakija etuusviidakossa

Tyomarkkinatuen tarkoitus ja ammattitaitosuoja: Tydmarkkinatuen perimmaise-
na tarkoituksena on tukea taloudellista tilannetta silloin, kun ihminen on me-
nettanyt tyonsa. Tilanteen on lahtokohtaisesti tarkoitus olla véliaikainen ja tuen
tarkoitus on auttaa tyonsa menettanyt ihminen taloudellisesti tilanteen yli.

Pohjimmiltaan tydmarkkinatuen saamisen edellytyksena on kyky vastaanottaa,
osaamistaan vastaavaa tai muuta sellaista kokopaivatyota, jota tydton tyonhaki-
ja pystyy kykyjensa puitteissa tekemaan. Siis myds muu, kuin oman alan tyé on
lahtdkohtaisesti otettava vastaan, kuitenkin erain poikkeuksin:

Henkilolla on kolmen kuukauden aikana tyottomaksi tyonhakijaksi rekisteroity-
misesta tai tdtd myohemmasta paatoimisten opintojen paattymisesta lukien pa-
teva syy kieltaytya tyosta, joka ei vastaa hanen koulutukseensa ja tyokokemuk-
seensa perustuvaa ammattitaitoaan (ammattitaitosuoja) (Finlex.fi, 1290/2002).
Tyokyvyttomyyden vaikutus tydnhakuvelvoitteen toteutumiseen: Tyottdmien
tyonhakijoiden tyokyky on kuitenkin noussut sellaiseksi kysymykseksi, joka ve-
sittaa lain alkuperaisen hengen ja tarkoituksen; siis tarkoituksen toimia valiaikai-
sena taloudellisena tukena kahden tyosuhteen valissa.

Suuri osa tydomarkkinatukiasiakkaista ja enenevasti pitkittyneen ty6ttomyyden
osalta, on tyo- tai tyoskentelykyvyttomia asiakkaita, joko kokonaan tai osittain.
Pitkittyneella tyottomyydella tarkoitetaan yli vuoden kestanytta tyottomyytta.

Pitkittyneen tyottomyyden, tyo- ja tydskentelykyvyttomyyden ongelmaa ei kui-
tenkaan voida ratkaista tydnhakuvelvoitteella, saati sen kiristamisella. Ei aina-
kaan ennemmin, ennenkuin perusongelma tydkyvyttomien tydnhakijoiden osal-
ta on kestavasti ratkaistu.
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Jos todellista tyokykya ei ole olemassa, ei ongelma ratkea sillg, ettd tyonhakija
hakee tyopaikkoja, joita ei tyokykynsa puolesta pystyisi ottamaan vastaan tai
sellaisen vastaanotettuaan ei pystyisi tyossa selviytymaan. Ongelma entises-
taan syvenee tilanteessa, jossa tyoton tyonhakija on hakenut paikkaa, jossa ei
pystyisi toimimaan ja saa paikan. Tyopaikasta kieltaytyminen johtaisi, ilman to-
distettavasti patevaa syyta, karenssiin, joten tydnhakijan olisi lahdettava kokeile-
maan tyota, jonka jo lahtdkohtaisesti tietdisi itselleen sopimattomaksi. Tama ei
varmasti motivoi tyontekijaa ja todellakin varmasti turhauttaa tydnantajaa, joka
saa tyohon sopimattoman, sairauslomalle joutuvan tydntekijan ja joutuu kayn-
nistamaan raskaan rekrytointiprosessin uudelleen.

Tyokykyohjelmien havainnot ja haasteet: Tyokyvyttomien tyottomien tydnhaki-
joiden problematiikkaa on tutkittu ja yritetty ratkaista mm. Tuetusti tyohon ja
osallisuuteen Paijat-Hameessa-hankkeessa, joka toimi osana hallituksen Tyoky-
kyohjelmaa vuosina 2019-2022 (Innokyl&, 2022). Hanketyoskentelyssa havait-
tiin tyokyvyttomyyden problematiikan syvyys ja sita yritettiin ratkaista moniam-
matillisella tyokykytiimityoskentelylla, joka kuitenkin todettiin resurssi- ja sita
kautta kustannusrasitteeltaan kestamattomaksi.

Ratkaisuna oikealle etuudelle ohjaaminen tyokyvyn perusteella: Pitkaan alalla
tydskennelleend, tyottomyyden ja tyokyvyttomyyden problematiikkaa useastakin
eri nakdkulmasta seuranneena, en usko ogelmaa ratkaistavan uusilla palveluilla
tai entisia keinoja kiristamalla. Mielestani ratkaisu on, ajatuksena, melko yksin-
kertainen; asiakkaiden ohjaaminen oikealle etuudelle. Etuuden valinnan ei pitaisi
nykymallin mukaisesti lahtea ensisijaisesti tyottomyydesta, vaan tyokyvysta. Siten
ty6ttomyysetuus voitaisiin palauttaa omaan alkuperadiseen tarkoitukseensa tyot-
tomaksi joutuneen henkilon taloudelliseen tukeen tyéttomyyden ajaksi.

Tyokyvyttomat tyottomat tyonhakijat olisivat talloin katoava segmentti, joiden
ensisijainen etuus on terveydentilasta riippuvainen sairauspaivaraha tai kuntou-
tustuki. Mita tallaisella muutoksella sitten voitaisiin saavuttaa?

Turhauttava tydnhakeminen loppuisi niiltd henkildilta, jotka eivat tosiasiallises-
ti, silla hetkelld, tyohon kykene ja he paasisivat niihin palveluihin, jotka olisivat
heille siina tilanteessa oikea-aikaisia ja tarkoituksenmukaisia; tyollisyyspalvelut
eivat kenenkaan terveytta palauta.

Turhien hakemusten vyory tydnantajille loppuisi, rekrytointiprosessit olisivat ke-
vyempia ja toimisivat kuten niiden kuuluisi toimia.Tyollisyyspalvelujen resurssit
voitaisiin keskittaa niihin asiakkaisiin, jotka oikeasti palveluista hyotyvat, eli tyo-
kykyiset tyonhakijat, joilla on muita kuin terveydellisia tyollistymisen haasteita.
Nain saatava tyollisyyspalvelujen “lisaresurssi” voitaisiin kayttaa entista varhai-
sempaan ja tehokkaampaan valmennukseen.
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Miksi néin ei sitten tehda? Muutos vaatii pitkaan toimineiden tyoskentelymallien
murtamista ja monelta osin myos lakimuutoksia. Muutos vaatii myos tyollisyys-
palvelujen, sosiaalitoimen ja terveydenhuollon roolien ja vastuiden osittaista uu-
delleenmaarittelya. Myos palveluvalikoiman kriittinen tarkastelu, nivelvaiheiden
varmistaminen ja paallekkaisyyksien karsiminen olisi tarkeaa tehda, jotta koko
toimintamallin saisi uudistettua vastaamaan nykypaivan tarpeita. Olemassa
olevien mallien tarkastelu ja uudelleenmuotoilu tulisi tehda systeemiajatteluun
perustuen, jotta voitaisiin valttaa jarjestelmien korjaaminen entista rikkonaisem-
miksi.

Sosiaali- ja terveyspalveluiden uudistaminen, eli vuoden 2023 alusta voimaan
tullut SOTE-uudistus sekoitti pakkaa ja tdman vuoden (2025) alusta voimaan
astunut TE-uudistus teki sita lisaa. Tehdyt leikkaukset, tuleva toimeentulotukiuu-
distus ja viimeistaan kuntouttavan tyotoiminnan siirtyminen kunnille 2027 alus-
ta, saattaa olla todellinen lahtélaukaus taman palveluhimmelin lopulliselle mu-
renemiselle ja valttamattomalle uudistustydlle. Alalla pitkdan tyoskennelleena
ja edelleen tydskentelevana tunnistan muutospaineet jokapaivaisessa tyossani.
Mielenkiinnolla odotankin tulevaa kehitystyota ja omaa panostani siihen.

Tyonhakuvelvoitteen vaikutus tyéttémaan tyénhakijaan

Tyottomyyden psykologiset vaikutukset: Jo pelkdstaan tyottomyys aiheuttaa
itsetunnon laskua, ulkopuolisuuden tunnetta ja hdpeaa (Tyottomien Keskus-
jarjesto, 2019). Ty6ton tyonhakija saattaa kokea paljon turhautuneisuutta seka
arvottomuutta ja itsetunnon heikentymista. Aiemmin tyoelamassa parjaava,
arvostettukin tyontekija saa nyt toistuvia "kiitos, mutta ei kiitos” -sahkdposteja
vastauksina tydhakemuksiin. Nykypaivana vastauksessa saatetaan kertoa, etta
hakijoita oli satoja — jopa tuhansia, joista on valittu yksi. Omakohtaisena koke-
muksena voin kertoa, etta sain tana kevaana 2025, kielteisen vastauksen yhteen
tyohakemukseeni, jossa kerrottiin hakemaani paikkaan olleen yli 1400 hakijaa.

Harvoin néille kielteisille vastauksille saa mydskaan perusteluita. Itse en esimer-
kiksi saanut vastausta, perusteluita, edes vaikka erikseen tata sahkopostitse

pyysin.

Toistuvat "kiitos — mutta ei kiitos” -vastausten saaminen saattaa herattaa tyon-
hakijassa negatiivisia ja itsetuntoa madaltavia ajatuksia kuten, “enkd olekaan
tarpeeksi hyva?” tai “mika hakemuksessani oli vikana?”. Myos turhautumisen
tunne on melko tyypillista, kun hakemuksia |ahettda useita ja vastaus on aina
sama.
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Tyonhakuvelvoite velvoittaa tyottoman tyonhakijan hakemaan vahintaan nel-
jaa tyopaikkaa kuukaudessa. Vuonna 2025 on uutisoitu paljon siita, etta avoin-
ten tyopaikkojen maara on laskenut, jopa 38 % edellisvuoteen verrattuna (Yle,
2025b). Tyonhakijalle ei siis valttamatta edes ole niin montaa sopivaa tyopaik-
kaa haettavaksi kuukaudessa. Tyottoman tydnhakijan on kuitenkin tdma vaa-
de toteutettava, mika saattaa lisata naiden negatiivisten tunteiden maaraa, kun
tyonhakija joutuu hakemaan tydpaikkoja, joita ei edes valttamatta haluaisi, tai
joista tietaa, ettei ole pateva. Mahdollista myds on, etta tydonhakija on lahiaikoina
valmistumassa uuteen ammattiin, minka jalkeen mielekkaan ja realistisen tyo-
paikan hakeminen on ajankohtaista. Tydnhakuvelvoitteen takia, tyoton tyonhaki-
ja joutuu kuitenkin hakemaan tyopaikkoja, joihin ei edes halua. Parhaimmillaan
(vai pahimmillaan?) saa tyopaikan, johon ei ole motivoitunut lainkaan.

TyOpaikan — ja etenkin ammattialan - vaihtaminen on aina erdanlainen muutos-
prosessi, ja kuten tiedamme, muutosprosessin aikana on tarkeaa, etta yksilol-
|a sailyy edes jonkinlainen hallinnan tunne. Kun haettavien tyopaikkojen maara
madritellaan ulkoapain, hallinnan tunne omasta muutosprosessista vahenee
(Tehy-lehti, 2024) ja motivaatio, hakuun panostaminen seka merkityksellisyyden
tunne saattaa kadota. Tyonhakijan tulisi olla aktiivinen toimija omassa muu-
tosprosessissaan ja jotta tahan paastaisiin, olisi tarkeda palauttaa tydnhakijan
omistajuuden tunne omasta muutosprosessistaan. Oman muutosprosessin
hallinnan tunnetta voidaan lisata, esimerkiksi ammatti-identiteetin seka tyon
merkityksellisyyden kokemusta vahvistamalla ja tukemalla tydnhakijaa omista-
maan oma muutosprosessinsa erilaisilla aktiivisuutta lisaavilla tukitoimilla. Kun
haettavien tyopaikkojen maara maaritelladn ulkoapain, ilman yksildllistamista,
ei tyonhakijalle jaa tilaa paattaa mihin panostaa.

Yksilokeskeisyyden ja vastuun korostuminen tydnhaussa: Tyoelamassa yksilo-
keskeisyys ja sen korostaminen on lisaantynyt (Lyytinen, 2024). Tyénhakuvelvoi-
te osana laajempaa tydelaman muutostrendia korostaa myoskin yksilon vastuu-
ta, tassa tapauksessa omasta tydnhaustaan. Tama saattaa lisata tehokkuutta,
mutta samalla se altistaa tyonhakijan erindisille negatiivisille tunteille ja koke-
muksille tarpeettoman paljon ja saattaa huonoimmillaan siirtda voimavarat epa-
realististen tyopaikkojen hakuun, toimijuuden lisdamisen sijasta. Taman myota
tulleet ammatti-identiteetin ja tunteisiin liittyvat muutokset tulee tyoyhteison
kehittajan tunnistaa, seka loytaa osallistavia ja toimijuutta vahvistavia keinoja.

Ammatti-identiteetin ja merkityksellisyyden tukeminen: Arvostuksen kokeminen
seka oman osaamisen ja potentiaalin tunnistaminen, tukevat jaksamista tyon-
hakuprosessin aikana. Aivan kuten merkityksellisyyden kokeminen toiss4, tukee
tyohyvinvointia (Tyoterveyslaitos, 2024). Omalla tekemisella taytyy olla tarkoi-
tus, joka johtaa toivottuun paamaaraan.
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TyOyhteison kehittdjana naen mahdollisuuden kehittaa tyollisyyspalveluiden tar-
joamaa tukea palvelumuotoilun keinoin. Tavoitteena olisi luoda polku, joka vah-
vistaisi tyottoman tyonhakijan omaa ammatti-identiteettia, kehittymistarpeita ja
lisda prosessin omistajuuden tunnetta.

Ty6nhakuvelvoitteen vaikutus osaamisen vaatimuksiin

Osaamisodotukset, digitaalinen tydnhaku ja itsensa markkinointi: Tyonhaku-
velvoite on muuttanut yksilon asemaa tyomarkkinoilla merkittavasti. Nykyisin
tyonhakijalta odotetaan paljon laajempaa taitovalikoimaa kuin aiemmin. Pelk-
ka ammatillinen substanssiosaaminen ei enaa riita. Yksilon on kyettava arvioi-
maan oma osaamisensa, tunnistamaan vahvuutensa ja kehityskohteensa seka
esittamaan ne vakuuttavasti tyonantajalle. Tama muutos on suuri erityisesti
niille, joiden aiempi tyo ei ole edellyttanyt itsensa markkinointia tai digitaalis-
ten tydkalujen hallintaa. Tyonhakijan rooli on muuttunut passiivisesta hakijasta
aktiiviseksi oman osaamisensa kehittajaksi, joka joutuu jatkuvasti peilaamaan
omia taitojaan tydelaman muuttuviin odotuksiin.

Yksi nakyvimmista muutoksista liittyy digitaalisiin taitoihin. Tyopaikat ja hake-
mukset 16ytyvat nykyisin paaosin verkkopalveluista, ja haastattelutkin tapahtu-
vat usein videoyhteyksien kautta. Tydonhakijan oletetaan hallitsevan sahkdiset
hakujarjestelmat, verkostoitumisalustat ja videotyokalut. Karjalainen, Rantanen
ja Lappalainen (2021) toteavat, etta digitaaliset taidot ovat nykypdaivana valtta-
mattomia tyollistymisen kannalta. Ilman niita tydnhakuprosessi voi pysahtya en-
nen kuin se kunnolla edes alkaa. Tyonhaku ei enaa mittaa vain sita, mita ihminen
osaa tyossaan, vaan myos sita, miten han kykenee tekemaan osaamisensa na-
kyvaksi teknologian valityksella. Tama asettaa tydnhakijalle uudenlaisia odotuk-
sia. Hanen taytyy oppia taitoja, joita ei valttamatta tarvita itse tyossa, mutta joita
ilman tydnhakija ei saa mahdollisuutta nayttaa todellista osaamistaan.

Oman osaamisen tunnistaminen ja sanoittaminen on yksi tydnhakuvelvoitteen
vaativimmista ulottuvuuksista. Tydonhakijan odotetaan ymmartavan, mita han
osaa, missa han on hyva ja mihin suuntaan haluaa kehittya. Tama edellyttaa
itsetuntemusta ja kykya reflektoida omaa ammatillista identiteettiaan. Ruoho-
tie (2005) korostaa, ettd ammatillinen kasvu perustuu kykyyn oppia kokemuk-
sista ja jasentaa niita suhteessa omiin tavoitteisiin. Tyonhakijan rooli on siten
entista tietoisempi ja pitkajanteisempi. Tydnhaku ei ole enaa yksittdinen vaihe
elamassa, vaan osa laajempaa ammatillisen kasvun prosessia, jossa yksilo op-
pii ymmartdmaan omaa osaamistaan ja rakentamaan siitéa kokonaisuuden, joka
kestaa tydelaman muutoksia.
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Tyonhakuvelvoite edellyttad myos jatkuvaa oppimista ja osaamisen paivittamis-
ta. Pehkonen (2020) muistuttaa, ettd osaaminen ei ole pysyvaa, vaan se elda ja
kehittyy jatkuvasti. Tama tarkoittaa, ettd tyonhakijan vastuulle jaa oman osaa-
misensa johtaminen: hanen on kyettava arvioimaan, mita taitoja hanella on nyt
ja mita hanen tulisi oppia tulevaisuutta varten. Tama vaatii aktiivisuutta ja suun-
nitelmallisuutta, mutta se voi my0s antaa yksilolle hallinnan tunnetta omasta
tyourastaan. Tyonhakuvelvoite voi parhaimmillaan auttaa ihmistda huomaamaan
omat piilevat vahvuutensa ja kannustaa ndkemaan elinikdinen oppiminen osana
tyoelamasa, ei pelkastaan sen vaatimuksena.

Tyonhakuvelvoite tuo esiin myds itsensa markkinoinnin taidon merkityksen.
TyOnantajat eivat enaa etsi vain patevia tekijoita, vaan henkildita, jotka osaa-
vat viestid omasta osaamisestaan ja sen tuottamasta arvosta organisaatiolle.
Tama vaatii kykya katsoa itsea ulkopuolisen silmin, tunnistaa omat vahvuudet ja
tuoda ne esiin tavalla, joka herattaa luottamusta ja kiinnostusta. Tama voi olla
monelle vaikeaa, etenkin jos itsetunto on koetuksella tai jos tydnhakutilanne on
pitkaaikainen. Silti juuri taman taidon opettelu voi olla voimaannuttavaa. Tyon-
hakuvelvoite saattaa siten toimia myds vaylana uudenlaiseen rohkeuteen: se voi
pakottaa pysahtymaan ja sanomaan aaneen, etta osaamisella on merkitys ja
arvo.

Tyonhakuvelvoitteen vaikutus ammatillisen identiteetin rakentumiseen: Tyonha-
kuvelvoite vaikuttaa vaistamatta myds ammatillisen identiteetin rakentumiseen.
Kun yksilo joutuu jatkuvasti arvioimaan ja paivittamaan omaa osaamistaan, han
tulee tietoisemmaksi omasta ammatillisesta kasvustaan. Tama prosessi ei ole
helppo, silla se vaatii seka henkista joustavuutta etta kykya sietda epavarmuut-
ta. Samalla se voi kuitenkin vahvistaa tunnetta omasta suunnasta ja merkityk-
sellisyydesta tydelamassa. Tyonhakuvelvoitteen voi nahda paitsi velvollisuute-
na myos mahdollisuutena syventda ammatillista ymmarrysta. Kun yksilo oppii
tarkastelemaan itsedan osaajana, han voi l0ytaa myos uusia tapoja hyodyntaa
taitojaan ja kasvaa niiden myaota.

TyOyhteison kehittdjan nakokulmasta tydnhakuvelvoitteessa on havaittavissa
my0s laajempia oppimisen ja osaamisen johtamisen teemoja. Yksilon osaami-
sen kehittamista ei tulisi jattaa vain tyodnhakutilanteisiin, vaan sen tulisi olla osa
arkea ja yhteison kulttuuria. Tyoyhteison kehittajan roolissa korostuu se, kuin-
ka tarkeaa on luoda ymparistoja, joissa osaamista voidaan jakaa ja vahvistaa
yhdessa. Kun tyontekijoita kannustetaan puhumaan omasta osaamisestaan ja
tunnistamaan vahvuuksiaan, he saavat samalla valmiuksia, joita voivat hyodyn-
taa myos tydnhaussa. Nain tyonhakuvelvoite ei ole pelkastaan yksilon haaste,
vaan my0s yhteison oppimisen mahdollisuus. Ty6elama tarvitsee kulttuurin, jos-
sa osaamisen nakyvaksi tekeminen ja jatkuva oppiminen koetaan luonnollisek-
si, ei pakoksi.
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Yhteenvetona voidaan todeta, etta tydnhakuvelvoite on laajentanut yksilon osaa-
misvaatimuksia ja muuttanut tyonhakua kokonaisvaltaisemmaksi prosessiksi.
Ammatillisen osaamisen rinnalle ovat nousseet itsearviointi, digitaalinen osaa-
minen ja kyky tuoda oma ammattitaito esiin vakuuttavasti. Nama eivat ole vain
tyonhaun teknisia taitoja, vaan osa modernia ammatillista identiteettia. Tyonha-
kuvelvoitteen merkitys voidaan nahda siing, ettd se haastaa yksilon ottamaan
aktiivisen roolin omassa oppimisessaan ja kasvussaan. Kun osaamisen kehitta-
mista tuetaan myds yhteison tasolla, tydnhakuvelvoite voi toimia siltojen raken-
tajana yksilon potentiaalin ja tydelaman tarpeiden valilla.

Tydnhakuvelvollisuuden vaikutukset tyéyhteiséihin

Tyonhakuvelvollisuus ei kosketa ainoastaan yksil6ita, vaan silla on laajempia
vaikutuksia koko yhteiskuntaan ja erityisesti yhteisoihin. Tydelama ei ole kos-
kaan vain yksildiden toimintaa, vaan yhteisdllinen jarjestelm4, jossa tyonantajat,
kollegat, tyollisyyspalvelut ja koulutusorganisaatiot toimivat vuorovaikutukses-
sa. Tyonhakuvelvollisuuden kiristyminen heijastuu siten myds yhteisdjen raken-
teisiin, toimintakulttuuriin ja osaamisvaatimuksiin.

Yhteisollinen vastuu tyonhaun tukena: Yksilon nakdkulmasta tyonhakuvelvolli-
suus voi nayttaytya henkilokohtaisena velvoitteena ja toisinaan jopa painostava-
na vaatimuksena, mutta yhteison tasolla sen voi ndhda myds mahdollisuutena
vahvistaa yhteista vastuuta ja osallisuutta. Tyoyhteisdjen ja tydllisyyspalvelui-
den tehtava ei ole ainoastaan valvoa tyonhakijoiden aktiivisuutta, vaan ennen
kaikkea tukea heita siten, etta tydonhakuvelvollisuus muuttuu aidoksi mahdolli-
suudeksi tyollistymiseen.

Tama edellyttaa yhteisoiltd uudenlaista sensitiivisyytta ja kykyd huomioida yk-
sildiden erilaiset elamantilanteet. Tyonhakuvelvollisuus on kaikille sama, mut-
ta tydnhakijoiden taustat, osaaminen ja voimavarat vaihtelevat suuresti. Jos
yhteis0o ei tunnista naita eroja, tydnhakuvelvollisuus voi lisata ulkopuolisuuden
tunnetta ja heikentaa luottamusta palvelujarjestelmaan. Sen sijaan, kun yhteiso
toimii kuuntelevasti, tukee ja ohjaa yksilda realistisissa tavoitteissa, se rakentaa
siltaa yksilon ja tyoelaman valille (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2024).

Yhteison sisdinen osaaminen ja muutospaineet: Tydnhakuvelvollisuus on tuonut
yhteisoille uudenlaisia osaamishaasteita. Tydllisyyspalveluissa, kuntien tyovoi-
mapalveluissa ja koulutusorganisaatioissa tyontekijoiltd edellytetdan nyt entista
laajempaa osaamista: ohjausosaamista, viestintataitoja ja digivalmiuksia. Tyon-
hakijoiden ohjaaminen ei ole pelkkaa tiedon jakamista, vaan vuorovaikutuksellis-
ta tukea, jossa tyonhakijan vahvuudet ja tavoitteet kirkastetaan yhdessa. Tama
asettaa suuria vaatimuksia yhteisojen tydntekijoiden osaamiselle ja jaksamiselle.
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TyOyhteisoissa tydonhakuvelvollisuus voi nakya myos epasuoremmin. Esimerkik-
si organisaatioissa, joissa tapahtuu paljon maaraaikaisia tyosuhteita, tyonhake-
minen ja tydllistymisen jatkuva varmistelu on osa arkea. Yhteisoissé, jotka eivat
tunnista tai tue tata todellisuutta, voi syntya turvattomuuden ja kilpailun ilma-
piirid. Sen sijaan yhteisot, jotka luovat avoimuuden ja keskindisen tuen kulttuu-
ria — esimerkiksi tarjoamalla urasuunnittelun tukea, mentorointia ja osaamisen
kehittamisen mahdollisuuksia — voivat vahvistaa tyontekijoidensa resilienssia ja
sitoutumista (Tyoterveyslaitos, 2023).

Tyonhakuvelvollisuuden aikakaudella yhteisot joutuvat siis tarkastelemaan
omaa rooliaan tyon ja toimeentulon valittdjind. Kysymys ei ole enéa vain siit4,
miten yksil6 toimii tydnhakijana, vaan miten yhteis6 mahdollistaa mielekkaan ja
realistisen tydnhaun prosessin.

Yhteisd oppimisen ja kehittdamisen ymparistona: Tyonhakuvelvollisuus nostaa
esiin myds sen, miten tarkeda on yhteisojen oppimiskyky. Muuttuvassa tyoela-
massa ei riitd, etta yksilo kehittaa itseaan — myos yhteisojen on kyettava oppi-
maan ja mukautumaan. Tama nakyy esimerkiksi siind, miten tyoyhteisot, kou-
lutusorganisaatiot ja TE-palvelut kehittavat uusia tapoja tukea tyonhakijoita ja
rakentaa verkostoja tydnantajien suuntaan.

Yhteisodjen on tunnistettava, etta tyonhakuvelvollisuuden toteutuminen ei ole
vain yksilon ponnistus, vaan yhteinen oppimisprosessi. Kun ohjaajat, tyollisyys-
palveluiden asiantuntijat ja tydnantajat jakavat kokemuksia ja kehittavat toimin-
tamalleja yhdessd, syntyy uutta tietoa ja ymmarrysta tyonhaun tukemisesta.
Tama edellyttaa rakenteellista yhteisty6ta — esimerkiksi moniammatillisia ver-
kostoja, yhteisia koulutuksia ja yhteisopedagogisia menetelmia.

Samalla yhteisdjen on huolehdittava omasta jaksamisestaan ja osaamisen yl-
lapidosta. Tyonhakuvelvollisuuden valvonta ja tukeminen voivat olla henkises-
ti kuormittavia tehtavia. TyOyhteison kehittdjan nakokulmasta on tarkeas, etta
yhteis6t rakentavat tilaa reflektiolle, keskustelulle ja vertaisoppimiselle. N&in
tyonhakuvelvollisuuteen liittyvistd paineista voi tulla myos oppimisen ja uudis-
tumisen véline.

Yhteisojen rooli tydon merkityksen rakentajana: Yksilon nakdkulmasta tydnhaku-
velvollisuus voi herattaa riittamattomyyden tai epatoivon tunteita, etenkin jos
tyonsaanti on vaikeaa. Tassa yhteisoilla on merkittava rooli tyon merkityksen ja
toivon yllapitamisessa. Tydllisyyspalveluissa, oppilaitoksissa ja tyoyhteisdissa
voidaan vahvistaa tydnhakijoiden itsetuntoa ja osallisuuden kokemusta, kun hei-
ta kuullaan ja kohdellaan tasavertaisina toimijoina.
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Yhteisollinen tuki — esimerkiksi ryhmamuotoiset tyonhakukoulutukset, vertais-
tukiryhmat ja yhteiset oppimisprojektit — voivat auttaa tyonhakijoita ndkemaan
omat vahvuutensa uudessa valossa. Téllainen toiminta lisda tyonhaun mielek-
kyyttd ja vahentaa ulkopuolisuuden tunnetta. Yhteisé voi parhaimmillaan olla
tyonhakijan turvaverkko, joka yllapitaa toivoa ja sitoutumista myds silloin, kun
yksilon voimavarat ovat vahissa.

Johtopaatokset: Tydnhakuvelvollisuuden vaikutukset ulottuvat laajalle — yksiloi-
den rinnalla yhteisot joutuvat uudistumaan. Tulevaisuuden tydelama edellyttaa
yhteisoilta kykya yhdistaa inhimillinen tuki ja tehokkaat rakenteet. Yhteisot, jot-
ka ymmartavat tydonhakuvelvollisuuden paitsi hallinnollisena velvoitteena myos
mahdollisuutena kehittdd osallisuutta, vuorovaikutusta ja yhteista oppimista,
voivat toimia tydnhaun tukiverkoston ytimessa.

Tyonhakuvelvollisuus haastaa yhteis6ja pohtimaan omaa tehtavaansa uudella
tavalla: miten rakennetaan ymparistoja, joissa ihmiset eivat pelkastaan tayta
velvoitteita, vaan |6ytavat tydonhaun kautta merkitysta ja yhteyttda muihin. Tama
on yhteisopedagoginen tehtava, joka vaatii empatiaa, osaamista ja kykya nahda
tydnhaun prosessi osana laajempaa yhteisollista kasvua.

Ty6nhakuvelvoite tyéyhteisén kehittajan nakékulmasta

Tyohyvinvoinnin merkitys: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon, tyopaikan, johtami-
sen ja tyOyhteison rakenteet seka kaytannot (Tyoturvallisuuskeskus n.d.). Mikali
tyoyhteisdssa on henkil, joka on velvollisuudesta tydpaikalla ilman motivaatio-
ta tai kiinnostusta tyotaan kohtaan, on todennakoista, etta tama heijastuu mer-
kittavasti koko tydyhteison toimintaan.

Tyon imun vaikutus yksiloon ja yhteisoon: Tyon imu tarkoittaa myonteista tunne-
ja motivaatiotilaa tydssa. Sita kokeva tyontekija lahtee aamulla yleensa mielel-
laan toihin, kokee tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siitd. Tyon imuun liittyy kolme
hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Kes-
tavan tyouran ja tuottavuuden kannalta merkittavaa on, etta tyontekijan kokema
imu ennustaa pienempéaa todennakoisyytta jaada tyottomaksi. Siten se myods
edistda selviytymista silloin, kun yksilé kohtaa urallaan vastoinkdymisia. (Tyo-
terveyslaitos 2021)

Tyon imua on tutkittu jo vuosikymmenten ajan, ja vuonna 2021 valmistunut tutki-
mus tarjoaa vahvinta ndyttéa sen myonteisista vaikutuksista yksildihin, tydpaik-
koihin ja jopa yhteiskuntaan. Tulokset kayvat ilmi Tyoterveyslaitoksen ja Elin-
keinoelaman tutkimuslaitoksen yhteisesta tutkimuksesta, jossa hyodynnettiin
Tilastokeskuksen tydolotutkimusta. Aineisto perustui lahes 5 000 suomalaisen
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tyodikaisen vastauksiin tydn imusta, jotka yhdistettiin heita koskeviin rekisteritie-
toihin. Tutkimuksen mukaan tyén imu vahentaa riskia joutua tyottomaksi tai tyo-
kyvyttomyyselakkeelle, ja se voi lisdksi edistda palkkakehitysta seka parantaa
tyontekijan asemaa tydomarkkinoilla. Nain ollen tydon imu on merkittava tekija,
joka ei ainoastaan tue yksilon hyvinvointia, vaan myos vahvistaa tydyhteisojen
ja laajemmin yhteiskunnan kestavyytta.

Tyon imu (work engagement) ennustaa pienempaa todenndkoisyyttd paatya
ennenaikaisesti tyokyvyttomyyseldkkeelle ja vahentaa tyottomaksi joutumisen
riskia. Lisaksi se vaikuttaa myonteisesti suomalaisten ammattiaseman kohene-
miseen ja palkkatasoon. (Tyoterveyslaitos 2021)

Motivaation puutteen seuraukset tydyhteisdssa: Tyon imun puuttuminen voi na-
kya tyoyhteisdssa monin tavoin ja sen vaikutukset voivat olla kauaskantoisia.
Kun tyontekijat eivat koe innostusta tai sitoutumista tydhonsa, poissaolot lisdan-
tyvat ja yleinen tyomotivaatio laskee. Tama heijastuu koko tyoyhteisoon, silla al-
hainen motivaatio ei jaa yksilon ongelmaksi vaan vaikuttaa myos tydtovereihin.
Muiden tyontekijoiden kuormitus kasvaa, kun he joutuvat paikkaamaan poissa-
oloja tai kompensoimaan puutteellista panosta. Pitkdan jatkuessaan tama voi li-
sata stressia, aiheuttaa tyytymattomyytta ja jopa johtaa ristiriitoihin tyoyhteisos-
sa. Tyon imun puute ei siis heikenna ainoastaan yksilon tydhyvinvointia, vaan
se uhkaa myds tyoyhteison toimivuutta ja tydilmapiirin rakentavuutta, mika on
keskeinen edellytys organisaation tuloksellisuudelle ja hyvinvoinnille.

Tyonhakuvelvollisuuden mahdollinen myonteinen vaikutus tydmotivaatioon: Oi-
kein toteutettuna tydnhakuvelvoite voi lisdata motivaatiota ja tavoitteellisuutta.
Se voi auttaa tyonhakijoita selkiyttamaan omia uratavoitteitaan ja vahvistaa tun-
netta siita, ettd oma toiminta vie kohti muutosta. Kun velvoitetta sovelletaan
yksilollisesti ja sen rinnalla tarjotaan tukea, se voi toimia voimavarana eika ran-
gaistuksena.

On siis olemassa myos ihmisia, jotka tekevat tyotaan mielellaan, mikali tydyh-
teiso on oikeanlainen ja tydkaverit muodostavat tyopaikalla merkittavan voima-
varan. Muutokset tydyhteisdssa vaikuttavat nain ollen myds heidan tydmotivaa-
tioonsa ratkaisevasti. Onkin mahdollista, etta tydonhakuvelvollisuuden kautta
tyohon, joka ei aluksi tunnu motivoivalta, tyollistynyt henkilo |6ytaakin tyosta
merkityksellisyytta juuri tydyhteison ansiosta ja kokee sen lopulta mielekkaaksi.
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Yhteenveto

Tyonhakuvelvoite on keskeinen osa tydttdman tyonhakijan velvollisuuksia, ja
sen tarkoituksena on tukea tyodllistymista seka kannustaa aktiivisuuteen. Tyon-
hakuvelvoitteen tavoitteena on varmistaa, ettd tyoton pysyy tyomarkkinoiden
piirissa, mutta sen vaikutukset ulottuvat laajalle: yksildihin, tydyhteisdihin ja yh-
teiskuntaan.

Tyonhakuvelvoitteen ongelmallisuus korostuu erityisesti niiden tyonhakijoiden
kohdalla, joiden tyokyky on heikentynyt. Tyokyvyttdmien velvoittaminen hake-
maan tyopaikkoja, joihin he eivat tosiasiallisesti kykene, aiheuttaa turhautu-
mista, vaarinkohdentunutta tyopanosta ja kuormitusta seka tyonhakijoille etta
tyonantajille. Tekstin mukaan ratkaisu ei |16ydy velvoitteiden kiristdmisestd, vaan
tyonhakijoiden ohjaamisesta oikeille etuuksille tyottomyysetuuden sijasta (esi-
merkiksi sairauspdivarahan tai kuntoutustuen piiriin) Tama selkeyttéisi jarjes-
telmaa, tehostaisi resurssien kayttoa seka mahdollistaisi yksilollisemman tuen.
Tyonhaunvelvoite voi heikentdaa tyonhakijan motivaatiota ja itsetuntoa etenkin,
jos hakemuksia on pakko lahettaa ilman todellisia tydllistymismahdollisuuksia.
Toistuvat kielteiset vastaukset, vahenevat tyopaikat ja jatkuva paine tayttaa vel-
voite voivat lisata riittamattomyyden ja ulkopuolisuuden tunteita. Tyonhakuvel-
voite voi siis tahtomattaan vahvistaa negatiivisia kokemuksia, jos sita ei toteu-
teta yksilollisesti ja joustavasti.

Samalla tydnhakuvelvoite on muuttanut kasitysta tyonhakijan roolista ja osaa-
misvaatimuksista. Nykytyonhakija tarvitsee ammatillisen osaamisen lisaksi di-
gitaalisia taitoja, itsearviointikykya ja valmiutta markkinoida omaa osaamistaan.
Tyonhaku on siten muuttunut osaksi jatkuvaa ammatillisen kasvun prosessia.
Parhaimmillaan tyonhakuvelvoite voi vahvistaa yksilon itsetuntemusta ja aktii-
vista roolia oman uran rakentajana mutta vain jos sita tuetaan oikeilla keinoilla.
TyOyhteisojen kehittamisen nakokulmasta velvoitteen seuraukset voivat nakya
myds tyopaikoilla, jos tyonhakija tyollistyy velvoitteen pakottamana ilman mo-
tivaatiota, se heijastuu tyoilmapiiriin ja tyéhyvinvointiin. Toisaalta oikeanlainen
tyoyhteiso voi tukea motivaation syntymista ja lisata tyon merkityksellisyytta.
Tyonhakuvelvoite on siis tarked, mutta sen toteutus vaatii tasapainoa velvolli-
suuksien ja yksilollisen tuen valilla. Tulevaisuuden haaste on luoda jarjestelma,
jossa tyonhakuvelvoite ei ole pelkka hallinnollinen vaatimus, vaan véaline merki-
tyksellisen tyon, osallisuuden ja yhteisollisen oppimisen rakentamiseen.
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Tyon merkityksen ja osallisuuden
muutos sodanjalkeisesta Suomesta
nykypaivaan

Jutta Kotamaki, Aino Mansikkaméaki & Oona Viljakainen

Johdanto

Sodanjalkeinen Suomi oli maa, jossa tyon merkitys oli itsestaanselvyys. Tyota
tehtiin, koska oli pakko, ei pelkastaan elannon vuoksi, vaan siksi, etta koko yh-
teiskunta taytyi rakentaa uudelleen. Isovanhempamme elivat aikaa, jolloin tyon
arvoa ei tarvinnut erikseen perustella. Se nakyi siing, miten he suhtautuivat tyo-
hon, kun tekeminen oli osa ihmisarvoa ja yhteis66n kuulumista.

Nykyaan tyon luonne ja merkitys ovat muuttuneet. Tyo ei ole enaa pelkkaa sel-
viytymista, vaan sen odotetaan tuovan myos mielekkyyttad ja mahdollisuuksia
toteuttaa itseaan. Samalla tyon rajat ovat hamartyneet, kun toiset tekevat toita
kotisohvalta ja toiset etsivat jatkuvasti pysyvyytta patkatoiden keskelta. Moni
pohtii, miksi tyota oikeastaan tehdaan ja mitd muuta siita saa kuin palkan.

Tassa artikkelissa pohdimme tyon muutosta yksilon ja yhteiskunnan nakokul-
masta. Vertaamme jalleenrakennuksen ajan tydetiikkaa nykypaivan tydelamaan
ja etsimme vastauksia siihen, miten tydon merkitys on muuttunut, mita siita on
ehka kadonnut ja mita uutta on syntynyt tilalle. Samalla mietimme, millaisia tyon
trendeja nama muutokset paljastavat ja mita ne voivat tarkoittaa tulevaisuuden
tyontekijoille ja tydelaman kehittajille.

Sodanjalkeinen Suomi ja nykyaika

Jélleenrakennuksen perinto: Jokainen meista on kuullut tarinoita jalleenraken-
nuksen aikakaudesta. Ajasta, jolloin isovanhempamme rakensivat sotien jalkeis-
ta Suomea. Nykyajan tehokkuusajattelu juontaa juurensa juuri tuohon aikaan.
Sotakorvausteollisuus, jalleenrakennus ja modernisaatio loivat tarpeen erottaa
tuottavat kansalaiset joutilaista, kiire seka tehokkuus alkoivat toimia ihmisarvon
mittareina jo tuolloin (Mannevuo, 2020. s. 19).

Kun miettii sodanjalkeista aikaa, voi kuvitella, ettd ihmisten motivaationa oli en-

nen kaikkea halu rakentaa ja korjata yhteiskuntaa. Nykypaivan tyontekija ei kan-
na samoja sodan jalkeisia traumoja ja aikamme on muutenkin erilainen, joten
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mika saa nykyajan duunarin nousemaan aamulla ja lahtemaan téihin? Tyén mo-
tiivit voivat vaihdella toimeentulosta velvollisuuteen aina syvempaan merkityk-
sen etsintdan saakka. Mutta onko nykypaivan ihmisesta enaa duunariksi? Onko
meissa jaljella sita sitkeyttd, yhteisollisyytta ja konkreettisen tyon arvostusta,
joka kantoi jalleenrakentajia eteenpain?

Nykyajan tydelama on muuttunut monin tavoin. Digitalisaatio, automatisointi ja
globaali kilpailu ovat muokanneet tyon luonnetta. Duunarin rooli ei enaa rajoitu
pelkastaan fyysiseen suorittamiseen, vaan siihen sisaltyy yha enemman teknis-
ta osaamista ja jatkuvaa oppimista. Tydon murros saa pohtimaan, onko tyd enaa
elaman keskiossa vai vain yksi osa kokonaisvaltaista hyvinvointia. Ehka tyon
merkitys ei enaa |oydy pelkasta tekemisestd, vaan siita, miten tyo tukee ihmisen
arvoja, identiteettia ja elamanlaatua.

Tuottava yksild: Sotienjalkeisessa Suomessa tydlainen nahtiin ennen kaikkea
resurssina, koneen kaltaisena osana, jonka tehtdavana oli tuottaa tehokkaasti
tulosta. Syntyi ajatus, etta johtamisella voidaan optimoida ja tasapainottaa ko-
neiston toimintaa. Nykyajattelussa on paljon samaa, edelleen uskotaan, etta hy-
vinvoiva henkildsto on yrityksen tarkein voimavara. (Mannevuo, 2020. s. 27, 33).
Yhteiskuntamme on rakennettu ajatukselle, ettd jokainen meista on tuottava yk-
sild. Lapset laitetaan kouluun oppimaan, jotta heista kasvaisi kunnon tyonteki-
joita. Koulun jalkeen odotetaan nopeaa tyodllistymista ja yhtajaksoista tyduraa,
jonka palkintona on el@ke. Tyo on niin keskeinen osa elamaamme, etta sen voisi
helposti tulkita elaman tarkoitukseksi. Olemmeko olemassa vain, jotta yhteis-
kunnan rattaat pydrisivat saumattomasti ja tehtaat pysyisivat kdynnissa? Tasta
ajatuksesta voisi vetaa johtopaatoksen, etta tyo itsessaan on tyon merkitys, se,
ettd olemme osa toimivaa koneistoa.

Kun tekodlya pyydettiin maarittelemaan tyon merkitys, se vastasi nain: “Tyon
merkitys on ihmisen kyky vaikuttaa maailmaan, toteuttaa itsedan ja kokea kuu-
luvansa johonkin suurempaan.” (Tekoaly). Mutta kokeeko nykypaivan tehtaassa
tyoskenteleva duunari tyonsa talla tavalla merkitykselliseksi? Tuntuuko hanesta,
ettda han vaikuttaa maailmaan ja toteuttaa itseaan? Todennakdisesti nykypai-
van tyontekija ei saa tyostdan samanlaista tyydytysta kuin jalleenrakennuksen
aikana. Ihminen on tullut tietoisemmaksi omasta ajastaan ja alkanut kyseen-
alaistamaan tehokkuusajattelua, jossa ihminen nahdaan vain tuotantokoneis-
ton osana. Nykypaivan lapset eivat haaveile duunarin tyosta, lapset haaveilevat
tubettamisesta ja akkirikastumisesta.

Miksi tyota tehdaan? : Meilla on vahva mielikuva siitd, kuinka ahkeria ja uutte-
ria sotien jalkeiset suomalaiset olivat. Mutta ovatko nykypaivan ihmiset todella
niin erilaisia kuin ennen sotia elaneet? Kun tarkastelee ihmiskunnan historiaa
laajemmin, huomaa, ettd ihmisen tarkein tehtava on aina ollut selviytyminen.
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Metsastaja-kerailijat metsastivat ja kerasivat ruokaa, heidan tydnsa palkintona
oli elama. Ajan myota syntyivat vaihdantatalous, eriarvoisuus ja tyon jakautu-
minen. Tyon luonne on muuttunut jatkuvasti yhteiskunnan kehityksen mukana.

Sotakorvausten aikakausi merkitsi suurta kdannetta suomalaisessa tyokulttuu-
rissa. Valtio alkoi masinoida tyota tavalla, jota ei aiemmin ollut néahty, se ryhtyi
aktiivisesti tuottamaan tyota ja valmistamaan sotakorvaustuotteita. Sotien jal-
keisessa Suomessa vallitsi pula ja kurjuus. Maa oli velkaa Neuvostoliitolle ja
jokainen kansalainen tarvittiin mukaan tekemé&an ty6ta. (Mannevuo, 2020. s.
87, 94). Voikin yksinkertaistaen sanoa, ettd ihmiset pakotettiin toihin olosuhtei-
den pakosta. Kansa oli kokenut suuren trauman ja elama heijasteli sitd. Vuonna
1944 Paasikivi korosti itsekurin, tyon ja tulevaisuudenuskon merkitysta (Manne-
vuo, 2020. s. 91). Nykyaan paaministeri Orpo toistaa samaa mantraa; Suomes-
sa tarvitaan tyota, yrittajyytta, toivoa ja uskoa tulevaisuuteen. Mikaan ei siis ole
muuttunut vai olemmeko jélleen samassa tilanteessa? Suomi velkaantuu, hyvin-
voinnista leikataan ja kansalaisilta odotetaan panosta. Ehka olemmekin palaa-
massa aikaan, jossa tyon tekeminen ei ole valinta vaan pakko. Onko jélleen aika
kaivaa esiin se kuuluisa talvisodan henki?

Onnellisuuden tavoittelun ja yltakyllaisyyden aikakausi vaikuttaa olevan hiipu-
massa. Ehka olemme muuttuneet koneiksi, joiden tehtdvana on tuottaa rahaa,
jotta hyvinvointiyhteiskunta pysyy pystyssa. Tyon merkitys nayttaytyy ennen
kaikkea keinona yllapitaa jarjestelmaa. Voisiko siis olla niin, etta tyd itsessaan
on onnellisuutta? Ehka meilla on kasitetty onnellisuus vaarin ja ihminen voikin
olla onnellinen vain ollessaan osa toimivaa koneistoa? Tama ajatus haastaa
kasityksen vapaudesta ja yksilollisesta hyvinvoinnista, mutta samalla voimme
miettia, ettda haluammeko jokaisen tulevaisuuden aikuisen tekevan tdita tubetta-
jana? Tyon merkitysta ei voi irrottaa tyon vaikutuksesta yhteiseen hyvaan. Ehka
kysymys ei olekaan siitd, onko ty6 onnellisuutta vaan siita, miten voimme tehda
tyosta merkityksellista niin, etta se tukee seka yksilon hyvinvointia etta yhteis-
kunnan kestavyytta.

Duunarityén merkityksellisyys ja itsendisyys muutoksessa

Mielekkyys ja merkityksellisyys duunaritydssa: Tyon merkityksellisyydesta pu-
hutaan nykyaan paljon, ehka enemman kuin ennen. Usein keskustelu koskee tie-
totyota ja asiantuntija-ammatteja ja tuntuu, etta duunarityd ja sen tekijat unoh-
tuvat néista keskusteluista.

Tyoelama muuttuu koko ajan. Sitd mitataan, seurataan ja muokataan uusik-

si. Siksi on tarkeda miettia, mita merkityksellinen tyo tana paivana oikeastaan
on. Miten tydntekija voi kokea ylpeytta ja merkitysta tyostaan, jos paatokset
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tehdaan jossain muualla, ja miten tyon arki pysyy mielekkaana jatkuvien muu-
tosten keskelld?

Viime vuosina tyon mielekkyys ja merkityksellisyys ovat nousseet yhd enemman
esiin, kun monella alalla tyd muuttuu, katoaa tai siirtyy uudella tavalla tehtavaksi.
Naiden rinnalla on tarkeaa miettia, miten tunne tyon merkityksellisyydesta sailyy
tai jopa vahvistuu erityisesti niin sanotuissa perinteisissa kaytannon toissa.

Vaikka mielekkyys ja merkityksellisyys kulkevat usein yhdessé, ne eivat tarkoita
ihan samaa asiaa. Tyoterveyslaitoksen artikkelin (Sarkkinen, 2023) mukaan mie-
lekkyys liittyy siihen, etta tyon tekeminen tuntuu jarkevalta ja hallittavalta, ja etta
tyota voi tehda omalla tavallaan ja siind on oma rytminsa. Merkityksellisyys taas
syntyy siita, etta tyod tuntuu tarkealta ja arvokkaalta, ettd se vastaa omia arvoja
ja etta siind kokee tekevansa jotakin hyodyllista muille.

Duunaritydossa nama kulkevat usein kasi kadessa. Tyon konkreettinen tekemi-
nen ja nakyva tulos luovat mielekkyyttd, ja tunne oman tyon tarkeydesta vahvis-
taa merkityksellisyytta.

Oma kokemus tyon muutoksesta: Kun itse aloitin tydelamassa noin 20 vuotta
sitten, en miettinyt tydon merkityksellisyyttd, en edes tiennyt mita se tarkoittaa,
eika siita toisaalta juuri puhuttukaan. Tarkeinta oli, etta oli t6ita ja etta siita sai
palkkaa, jolla pystyi elamaan. Tyo oli ehka raskasta tai yksitoikkoista, mutta sii-
hen asennoiduttiin niin, etta tyota tehdaan, koska pitaa.

Nykyaan ajattelen toisin. Palkkaa toki arvostan edelleen, mutta pelkka toimeen-
tulo ei ole enaa tarkein asia. Haluan, ettd ty0ssa on jarkea. Tyo tuntuu jollain
tapaa tarkealta ja etta sita tehdaan kunnollisesti. Minulle tydn merkityksellisyys
liittyy paljon siihen, ettd on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, esimerkiksi
miten sen tekee, missa olosuhteissa, mihin vuorokaudenaikaan ja kenen kans-
sa. Haluan, etta johtaminen on reilua, tasapuolista ja selkeda, eika jatkuvasti
tapahdu jotain akkinaista tai epamaaraista. Olen myds miettinyt paljon, miten
omat arvoni kohtaavat tyopaikkani arvojen kanssa.

Mielekkyys ei synny sattumalta: Harri Melin ja Tiina Saari (2023) kirjoittavat siit4,
miten perinteisesti duunaritydssa tarkeaa on ollut itsendisyys ja ammattiylpeys.
Kun on saanut tehda oman tydnsa omalla tavallaan ja nahnyt konkreettisesti
tyonsa tulokset, se on tuonut mielekkyytta. Nykyaan tama kokemus on monelta
osin murentunut. Tyota mitataan enemman, se on pilkottu pieniin osiin ja yha
useampi asia paatetaan jossain muualla. Se vie helposti fiiliksen pois.

Tama on tuttua omastakin kokemuksesta. Valilla tuntuu, etta tyon arki on taynna
kiiretta ja ulkoa tulevia vaatimuksia, mutta itse ei pysty vaikuttamaan mihinkaan.
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Joskus ihan pienetkin asiat, kuten mahdollisuus valita seuraavaksi aloitettava
tyo tai tydvuorot, voisivat lisata hallinnan tunnetta ja tehda arjesta sujuvampaa,
mutta nekin paatokset tehdaan usein toisaalla. Tyo ei silloin tunnu enaa omalta,
vaan enemman silta, etta kdy suorittamassa jotakin valmiiksi maarattya. Siina
katoaa helposti mielekkyyden kokemus.

Myds tyon epavarmuus ja stressi vaikuttavat tydn kokemiseen. Saloniemi, Num-
mi ja Virtanen (2023) kirjoittavat, ettd epavarmuus tyosta ja toimeentulosta
kuormittaa erityisesti matalammin koulutettuja tyontekijoita. Epavarmuus ei ole
pelkka tunne, vaan silla on suora yhteys tydsséa jaksamiseen ja siihen, milta oma
tulevaisuus nayttaa. Kun tyon jatkuminen on epavarmaa, ei mielekkyydesta juuri
ehdi haaveilla.

Mita tulevaisuudessa tarvitaan: Tulevaisuuden tydelamassa korostuvat jatkuva
muutos ja osaamisen kehittaminen. Samalla tydn merkityksellisyydesta on tul-
lut entista tarkeampi kysymys. Miten tyontekijat voivat yllapitaa tunnetta oman
tyonsa arvosta, jos tyo pirstoutuu, kiire kasvaa ja paatoksia tehdaan yha kauem-
pana arjen tekemisesta?

Merkityksellisyys ei synny itsestaan, vaan sen pitaa tulla tyon rakenteista ja ar-
jesta. Duunarit-tutkimuksen (Saari ym., 2021) mukaan tyon merkityksellisyytta
luovat vapaus, osaaminen, yhteisollisyys ja hyvan tekeminen. Tyd tuntuu tarkeal-
14, kun siina saa kayttda omaa osaamistaan, kuuluu tyoporukkaan ja voi nah-
da, etta omalla tekemisella on hyotya muille. Tama nakyy erityisesti kaytannon
ammateissa. Moni siivooja tai tehdastydntekija kuvaa ylpeytta siit, etta heidan
tydnsa mahdollistaa muiden tyon ja pitaa yhteiskunnan kaynnissa. “llman suo-
rittavaa tyota Suomi pysahtyy”, kuten raportissa sanotaan.

Tyon merkityksellisyys ei ole kaikille samanlaista. Yhdelle se voi tarkoittaa vai-
kuttamisen mahdollisuutta, toiselle reilua johtamista tai hyvaa porukkaa tyopai-
kalla. Duunaritydssa nama asiat ovat usein olleet kunnossa, mutta nyt ne ovat
monin paikoin uhattuna. Jos halutaan rakentaa sellaista tydelamag, jossa ihmi-
set jaksavat ja kokevat tyonsa tarkeaksi, nama perusasiat pitda saada kuntoon.
Arvostusta pitaa loytya kaikenlaiselle tyolle, ja tyontekijoille pitaa antaa tilaa teh-
da tyonsa kunnolla.

Kuten Duunarit-tutkimuksessa (Saari ym., 2021) muistutetaan, merkityksellisyy-

den ei pitdisi jadda yksilon vastuulle, vaan sen tulisi olla osa tyon rakenteita ja
johtamista.

33



Tyodntekijan osallisuus

Osallisuuden merkitys tydelamassa: Osallisuus tyossa tarkoittaa enemman kuin
pelkkda mukana olemista. Se on tunnetta siita, ettda kuuluu joukkoon, ettda oma
panos merkitsee jotakin ja etta voi vaikuttaa siihen, miten ty6ta tehdaan. Kun
ihminen kokee tulevansa kuulluksi ja nahdyksi, tyd saa aivan eri merkityksen.
Se lisda arvostusta, motivaatiota ja luottamusta niin itsea kuin tydnantajaa koh-
taan. Olen itse nahnyt ja kokenut, kuinka osallistaminen vaikuttaa tyontekijoihin.
On tarkeaa, ettd meidan osaamistamme arvostetaan. Kun tydntekijat kokevat,
etta heidan tyotaan arvostetaan, myos tyopaikan ilmapiiri paranee.

Kettunen (2021, s. 12-13) mukaan osallisuuden merkitys on muuttunut. Ny-
kyaan osallisuudella tarkoitetaan “me”-yhteis63, jossa korostuvat merkitykselli-
syys ja tunnustus omasta toiminnasta. Tama nakyy siina, etta tyontekijoita kan-
nustetaan osallistumaan aktiivisesti tyon kehittdmiseen ja paatoksentekoon.

Tyon kehittdminen ja osallistaminen tyopaikoilla: Alasoini (2021, s. 53—-54) mu-
kaan, tyontekijoiden rooli tydpaikkojen kehittamistydssa on vahvistunut 1990-lu-
vulta lahtien. Tuolloin alettiin kehittdmaan jarjestelmia ja ohjelmia, joiden tavoit-
teena oli lisata tyontekijoiden osallistumista oman tyonsa ja tydymparistonsa
kehittamiseen. Kehittdmisen kohteena olivat muun muassa tyon sisalto, tydym-
paristod seka tyontekijoiden oppimis- ja vaikutusmahdollisuudet.

Kun tyodntekijoilta odotetaan kehittamista ja aktiivista osallistumista, olen nah-
ty kuinka se synnyttaa kilpailua ja vertailua tydyhteison sisalla. Jos kaikki pyr-
kivat jatkuvasti kehittamaan tyontekoa ja nayttamaan omaa osaamistaan niin
yhteishenki saattaa alkaa rakoilla, varsinkin tilanteessa, jossa kehitysideasta
maksetaan palkkioita. Olen todistanut tilanteita, joissa hyvat tydkaverit muut-
tuvat hiljaisiksi kilpailijoiksi keskenaan. Osallisuus ei liity siihen, kuinka iso rooli
ihmisella on, vaan siihen, millainen ilmapiiri tydyhteisdssa vallitsee.

Sitoutuminen ja tyon imu: Tyontekijan osallisuuden kokemus nakyy usein sitou-
tumisena. Koivusen & Saaren (2017 s. 78) mukaan sitoutumishaluisia tyonte-
kijoita Suomessa loytyy yha, mutta keskeinen kysymys on, osaavatko organi-
saatiot hyddyntaa tata halua ja tukea tyontekijoiden motivaatiota. Tyonantajan
toiminta vaikuttaa suoraan tyoilmapiiriin ja tuloksiin, jos tyontekijat eivat tunne
itsedan arvostetuiksi tai jos vaihtuvuus on suurta, heikentyy myos tyon merki-
tyksellisyys ja yhteisollisyys. Tyopaikoilla osallisuuden vahvistaminen alkaa siis
siita, etta tyopaikasta tehdaan paikka, johon ihmiset haluavat sitoutua, se ei saa
olla paikka, johon on pakko tulla.
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Tyon imu kuvaa tilaa, jossa tyontekija on aidosti innostunut ja motivoitunut tyos-
taan. Se ei ole pelkkaa tyotyytyvaisyyttd, vaan kokemus siitd, etta tyé on merki-
tyksellista ja omistautumisen arvoista. Hakasen (2011, s. 40) mukaan tyon imu
on merkittava tydohyvinvoinnin kokemus, koska silloin ihminen on tarmokas, kes-
kittynyt ja saa tyydytysta syventyessaan tehtaviinsa. Tyon imu ei kuitenkaan jaa
yksilon sisdiseksi tunteeksi, vaan se vaikuttaa myos tydyhteisdoon, asiakkaisiin
seka tyontekijan muuhun elamaan.

Olen itsekin huomannut, miten suuri ero on siing, tekeeko tyonsa osana ryhmaa
vai tekeeko sita vain yksin. Kun ryhmassa puhumme, nauramme ja kannustam-
me toisiamme, niin tydn tekeminen ja tydssa oleminen on mukavampaa, vaik-
ka se ei olisi unelmatyéta. Tyon imu syntyy silloin, kun koemme olevamme osa
tyoyhteis64, jossa omalla tekemisella on merkitysta. Kun koemme tyon imua,
sitoudumme tyohon ja tyopaikkaan.

Padtelmat

Ty6 on muuttunut paljon, mutta sen merkitys ei ole kadonnut. Se vain etsii uut-
ta muotoa. Siina missa sodan jalkeen tehtiin tyota, jotta maa nousisi jaloilleen,
tana paivana tyon tarkoitusta haetaan enemman yksilon sisalta. Tyota ei tehda
enaa vain elannon takia, vaan sen pitaisi myos tuntua jarkevalta ja mielekkaalta.
Samalla moni kamppailee sen kanssa, miten pysya mukana jatkuvassa muutok-
sessa, miten l0ytaa oma paikkansa, kun tyd muuttuu koko ajan.

Jos jotain tulevaisuuden tyoelamassa korostuu, niin se, ettd pelkka ammattitai-
to ei riita. Tarvitaan myos kykya oppia uutta, tehda yhdessa ja ymmartaa toisia.
Teknologia kehittyy ja rutiinit vahenevat, mutta ihminen ei katoa minnekaan. In-
himilliset taidot, kuten kuunteleminen, yhteistyd ja vastuun kantaminen, nouse-
vat entista tarkeammiksi.

Tyoelaman kehittéjien tehtavana on varmistaa, etta tyon tekeminen pysyy ihmi-
sille merkityksellisena. Se tarkoittaa reilua johtamista, mahdollisuutta vaikut-
taa omaan tyohon ja sitd, etta jokainen kokee olevansa osa kokonaisuutta. Jos
nama asiat unohtuvat, katoaa myos tyon imu ja ylpeys omasta tekemisesta.
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Itseohjautuvuuden
kompastuskivet
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Johdanto

TyOelama elda vahvaa murrosta ja yksi tydelaman puhuttavimmista ilmidista on
itseohjautuvuus. Itseohjautuvuuden, yhteisdohjautuvuuden, jaetun johtajuuden
ja itseorganisoitumisen kasitteita ei pysty kdyttamaan yksinaan, vaan ne kaikki
kietoutuvat toisiinsa ja tarvitsevat toisiaan.

Mita itseohjautuvuus sitten on? Itseohjautuvuus ei ole uusi kasitteena, mutta
maaritelma on edelleen hyvin epamaarainen. Yleisesti itseohjautuvuudesta pu-
huttaessa tarkoitetaan yksilon kykya toimia ilman ulkopuolista ohjausta seka
kontrollointia eli toisin sanoen puhutaan yksilon kyvykkyydesta johtaa itsedan
(Savaspuro 2019, s. 25.) Tyo- ja elinkeinoministerio tuottaa vuosittain tydolo-
barometrin, joka kuvaa suomalaisen tyoelaman tilaa tyopaikoilla. Vuosien
2022-2024 tydolobarometreissa selvitettiin, suunnittelevatko palkansaajat itse
tyotaan, kuten aikatauluja ja tavoitteita. Tarkoituksena oli arvioida, kuinka yleista
itsensa johtaminen tyopaikoilla on. Vuonna 2024 tata teki saannollisesti 49 %
ja ajoittain 35 %, kun taas 17 % ei johtanut tyotdan juuri lainkaan. Osuudet ovat
pysyneet edellisvuosien tasolla. (Lyly-Yrjanadinen, 2025, s.108.)

Yksilon itseohjautuvuuden liséksi voidaan puhua tiimien itseohjautuvuudesta
(Aho & Mé&kinen 2025, s. 8). Organisaation ndkokulmasta itseohjautuvuus mer-
kitsee sitd, etta tyontekijoilla ja tiimeilla on entistd enemman paatantavaltaa ja
mahdollisuuksia kehittda omaa tyotaan seka paattaa toimintavoista ja tavoit-
teista (Morikawa, Martela & Hakanen, 2022, 312-313). Itseohjautuva organisaa-
tio ei kuitenkaan tarkoita sita, ettad hierarkkisesta paatosten teosta tai johtami-
sesta olisi kokonaan luovuttu (Aho & Makinen, 2025, s. 9).

Tassa artikkelissa tarkastellaan itseohjautuvuuteen liittyvia kompastuskivia, joi-
ta voi syntya, kun organisaation hierarkiaa kevennetaan ja paatantavaltaa siirre-
taan tyontekijoille. Tydelaman malliesimerkkina toimii pirkanmaalainen tuotan-
toyritys, jonka tuotannossa toimii noin neljakymmenta henkil6a. Yritys lahti pari
vuotta sitten uudistamaan organisaatiotaan, jolloin tuotannossa tydskennelleet
lahiesihenkildt siirrettiin muihin tehtaviin ja paatettiin, etta koko tuotannosta tu-
lee itseohjautuva.
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Itseohjautuvuuden ideaali

Miksi itseohjautuvuudesta on tullut yksi tydelaméan kasvavimmista trendeista?
ltseohjautuvuudesta puhuttaessa siihen yhdistyy vahvasti mielikuvia onnen tun-
teesta, innostuksesta, tehokkuudesta, yltiopositiivisuudesta seka “draivista”. It-
seohjautuvuuteen liitetaan usein myos kasitteet motivaatio ja tyon imu. Itseoh-
jautuvuuden on ennustettu olevan “uusi normaali” tydelamassa ja sen ajatellaan
olevan ratkaisu moniin tyoeldamén haasteisiin (Morikawa, Martela & Hakanen,
2022, s. 323).

Anne Akola on teoksessaan haastatellut eri alojen asiantuntijoita, jotka kuvaa-
vat itseohjautuvuutta seuraavasti. Itseohjautuvuus vapauttaa yksilon omaa po-
tentiaalia, jolloin hanen on mahdollista kdyttaa omaa asiantuntijuuttaan hyodyk-
si. Kun tyoyhteisdssa on hyva luottamuskulttuuri, yhteinen suunta seka yksiloilla
valtuuksia toimia, niin asiat syntyvat nopeammin ja tehokkaammin. Tyonteki-
joiden autonomian lisaantyminen voimistaa merkityksellisyyden kokemusta,
osallisuuden tunnetta, lisdd motivaatiota vieda asioita eteenpain seka parantaa
tyossa viihtymista ja tyohyvinvointia. (Akola, 2020, s. 195-196.) Itseohjautuvas-
sa organisaatiossa ensisijaisen tarkeda on antaa tyontekijoille aidosti mahdol-
lisuus vaikuttaa omaan tyohonsg, silla sen on todettu nopeuttavan paatoksen
tekoa, sujuvoittavan toimintaa seka tehostavan tuottavuutta (Aho & Makinen,
2025, s. 9). ltseohjautuva tyontekija saa valtuuksia paattaa ajanhallinnasta, teh-
tévien asettamisesta ja tehtdvien priorisoinnista (Martela & Jarenko, 2017a, 12).

Martelan ja Jarenkon (2017a) mukaan toimintaympariston muutos, tyétehta-
vissa tapahtuva murros seka informaatioteknologian kehittyminen ovat olleet
merkittavat tekijat itseohjautuvuuden yleistymiselle tydelaméassa. Nopean tie-
donkulun toimintaymparistossa myos muutoksien tulee tapahtua nopeasti.
Organisaation strategioiden soveltaminen kaytantoon ei ole mahdollista perin-
teisen hierarkkisen johtamisen keinoin, silla aika ei riitd siihen, ettd muutokset
suunnitellaan ylhaalta kasin ja jalkautetaan toimintaymparistoihin. Tyotehtavis-
sa tapahtuva muutos on my0s nopeaa, silla nykyisessad automatisaation val-
lankumouksessa koneet korvaavat ihmisen tekemaa aivotyota. Tydtehtavissa
tarvitaan enemman luovaa asiantuntijuutta seka inhimillistd vuorovaikutusta.
Informaatioteknologian kehitys on mahdollistanut sahkéisen kommunikaation,
informaation nopean kulun ja isojenkin joukkojen keskindisen koordinoinnin il-
man, etta tarvitaan hallinnoivaa esihenkil6a. (Martela & Jarenko, 2017a, s. 18-
25.)

Itseohjautuvat organisaatiot tarvitsevat edelleen hyvaa johtamista, jossa koros-
tuu erityisesti henkiloston syvallinen tunteminen, silla itseohjautuvat tyontekijat
tarvitsevat yksilollista tukea esihenkiloltdan (Savaspuro, 2019, s. 33). Erilaisia
malleja itseohjautuvuuteen on niin monta kuin on itseohjautuvia yrityksiakin.
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Samanlainen systeemi itseohjautuvuuteen ei toimi eri toimialoilla, vaan orga-
nisaation on hyva itsendisesti rakentaa oma mallinsa yhdessa tyontekijoiden
kanssa. Itseohjautuvassa organisaatiossa esihenkilon ja alaisen valilta on pois-
tettu hierarkkinen suhde, jolloin tyontekijoilla on paatantavaltaa, jota esihenkild
ei voi poistaa (Aho & Méakinen, 2025, s. 12).

Johtamisen ja esihenkilotyon tarkeimmiksi menettelytavoiksi nouseekin esille
avoin vuorovaikutus, joka pitaa sisallaan myos organisaation viestinnan seka
psykologisen turvallisuuden. Salliva kokeilukulttuuri on tarkeda, jossa myos
epaonnistuminen on sallittua. Esihenkilon tulisi aidosti luottaa tydntekijoihinsa.
(Taskinen, 2020, s. 107-108.)

Esteet itseohjautuvuuden toteutumiselle

Tuukka Kostamo, Johanna Vuori ja Noora Vanttinen ovat tutkineet itseohjau-
tuvia organisaatioita. He kuvasivat itseohjautuvuuden yleisend ymmarryksena
sitd, ettd itseohjautuvuudessa yksilon tai tiimin autonomian lisaantyy ja hierarki-
set rakenteet puretaan. “Tarkemmin katsottuna yhteisymmarrys loppuu téahan ja
seuraa suuri sekasotku.” (Kostamo, Vuori & Vanttinen, 2020, s.7; Sivonen, 2022,
s. 53).

Hierarkkisissa organisaatioissa siirtyminen kohti itseohjautuvaa toimintamallia
voi osoittautua haastavaksi. Perinteisesti johtaja on ollut se, joka paattaa tyon-
teon suunnan. Yksittaisen tyontekijan vaikutusmahdollisuudet ovat olleet rajal-
lisia. Itseohjautuvuuteen siirtyminen edellyttaa seka ajattelutavan etta toiminta-
tapojen muutosta koko organisaatiossa. (Martela & Jarenko, 2017b, s. 14).

ltseohjautuvuuden onnistuminen organisaatiossa ei kuitenkaan ole itsestaan-
selvyys. Sen toteutumista voivat estaa monet tekijat, kuten luottamuksen puu-
te, mikromanagerointi, viestinnan heikkous ja johtamisen seka raamien puuttu-
minen. Tyontekijoiden vastuunkanto tai sen puute seka priorisointitaidot ovat
merkittavia taitoja itseohjautuvuuden onnistumisessa tai epaonnistumisessa.
Luottamus toimii itseohjautuvuuden perustana, mikromanagerointi tukahduttaa
tyontekijan omaehtoisuuden, viestinnan puute aiheuttaa epaselvyytta ja johta-
misen rajojen hamartyminen johtaa kaaokseen.

Itseohjautuvuus ja sen ihannointi tydelamassa lietsoo vahvasti suorituskeskei-
syyttd, rajattomuutta ja epavarmuutta, silla yksilolta vaaditaan muun muassa
hyvaa itsetuntemusta seka itsevarmuutta, oma-aloitteisuutta, itsenadista paa-
toksentekokykyd, kykya kantaa vastuuta, priorisoida ja delegoida tydtehtavia
(Savaspuro, 2019, s. 41). Pitkittynyt epavarmuus ja jatkuva vastuun kantaminen
voivat lisata riskia tyduupumukselle. Tyduupumusta lisaa erityisesti se, etta
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tyontekijalla on jatkuvasti tunne, etta taytyy parjata yksin. Esiin nousee kysymys,
uupuvatko tyontekijat itseohjautuvuuden vaatimuksiin? Vaikka yksildlla itsellaan
on vastuu omasta hyvinvoinnistaan, tulisi myds tiimin ja esihenkildiden ottaa
vastuuta tyontekijoiden tyossa jaksamisesta ja puuttua mahdolliseen uupumi-
seen ajoissa. (Taskinen, 2020, s. 107,110).

Martelan ja Jarenkon (2017b) mukaan itseohjautuvuus tarkoittaa henkilon ky-
kya toimia omaehtoisesti ilman ulkoista kontrollia. Tama edellyttad motivaa-
tiota, osaamista seka selkeita paamaaria. Itseohjautuvuus ei kuitenkaan synny
itsestaan, vaan tyontekijalta vaaditaan itsensa johtamisen taitoja, joita ovat esi-
merkiksi ajanhallinta, priorisointi ja resurssien hallinta. Aiemmin nama ovat kuu-
luneet perinteisesti esihenkildiden vastuulle. Itseohjautuvuuden kaytantdon vie-
minen on monivaiheinen prosessi, joka vaatii seka organisaatiolta etta yksilolta
uudenlaista ajattelutapaa. Oman haasteensa tilanteeseen tuo tyontekijoiden
erilaiset valmiudet toimia ilman ulkoista ohjausta. Taman vuoksi esihenkildiden
rooli korostuu muutoksen tukijoina. Erityisesti organisaatioissa, joissa esihen-
kilo on aiemmin tehnyt suurimman osan paatoksista, tarvitaan valmennusta ja
johdonmukaista tukea, jotta tyontekijat voivat kasvaa itseohjautuvuuteen (Ruot-
salainen, 2024, s. 14-16, 31).

Malliesimerkkiorganisaatiossa kdytiin muutosneuvottelut pari vuotta sitten,
jonka johdosta tuotannon esihenkilbista luovuttiin kokonaan ja tuotannon
viisi osastoa/tiimia siirtyivdt johdon ilmoituksella itseohjautuviksi. Tiimien
tyontekijat pdasaantoisesti tyoskentelevat omissa tiimeissdan, mutta kuor-
mituksen mukaan tietyt henkil6t voivat tydskennelld myés toisten tiimeissa.
Itseohjautuvuus vain ilmoitettiin tydntekijoille. Ohjeistus ja tuki muutokseen
jatettiin antamatta. Tama aiheutti konflikteja sekd tyontekijdiden kesken etta
tyénjohdon ja tydntekijdiden vélillg, ja toi epdvarmuutta tyon tekemiseen. II-
meni my0s suuria eroavaisuuksia tyontekijoiden vélilld siind, miten he alkoivat
toimia itseohjautuvasti. Toisille oli vaikea p&attaa, mits, missa ja miten he
alkavat ty6skentelemééan, kun taas toiset nauttivat pdéstesséan itse paatta-
mé&an mité tekevét.

Itseohjautuvuus voi toteutua vain ymparistossa, jossa tyontekijoihin luotetaan.
Jos esihenkilot eivat luota tydntekijoiden osaamiseen ja vastuunkantokykyyn,
itseohjautuvuus jaa puolittaiseksi. Itseohjautuvuus perustuu henkilon kykyyn
toimia omaehtoisesti ilman ulkoista kontrollia, mutta tama edellyttas, etta orga-
nisaatio antaa tyontekijoille aidon paatosvallan. Luottamuksen puute johtaa hel-
posti mikromanagerointiin, joka heikentda autonomiaa ja tukahduttaa sisaista
motivaatiota. (Martela & Jarenko, 2017b, s. 54).

Ossi Auran (2020, s. 52) mukaan hyva johtaminen perustuu luottamukseen
ja mahdollistaa positiivisen kierteen: kun johtaja luottaa tyontekijoihin, nama
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ottavat enemman vastuuta ja toimivat itseohjautuvasti. Mikromanagerointi puo-
lestaan katkaisee taman kierteen ja palauttaa organisaation vanhaan hierarkki-
seen malliin. Luottamus on siis itseohjautuvuuden perusta. Se antaa tyonteki-
joille rohkeuden tehda paatoksia ja kantaa vastuuta. Vasta kun luottamuksen
ilmapiiri on vahva ja kontrollin sijaan korostetaan valmentavaa johtamista, itse-
ohjautuvuus voi muuttua organisaation todelliseksi voimavaraksi. (Aura, 2020,
s.52)

Jos esihenkilo kontrolloi tyontekijan tekemista liikaa, se viestii epaluottamuk-
sesta ja kyvyttomyydesta antaa vastuuta. Tama jatkuva valvonta aiheuttaa luot-
tamuspulaa, heikentaa tyontekijan motivaatiota ja estaa omaehtoista toimintaa.
Martelan ja Jarenkon mukaan itseohjautuvuus edellyttda vapautta kokeilla ja
tehda paatoksia ilman pelkoa jatkuvasta kontrollista. (Martela & Jarenko, 2017b,
s.181). Voidaan todeta, ettd mikromanagerointi rikkoo tdman tasapainon ja saa
tyontekijan tuntemaan, ettei hdnen osaamiseensa luoteta. Tama heijastuu koko
tyoyhteison ilmapiiriin ja organisaation tuloksellisuuteen.

Luottamuksen puute korostui malliyrityksessé&. Tiimien ja yksildiden paatok-
siéd kyseenalaistettiin, joka antoi selvén viestin tydntekijoille ep&luottamukses-
ta heidén tekemiaén paéatoksia kohtaan. Taméa johti myds siihen, ettéd he itse
alkoivat epédilemééan omia p4datboksiaan ja kyseenalaistamaan toinen toistaan.
Itseohjautuvuuteen pyrkiessa tulisi olla salliva ja luottava ilmapiiri. Sallitaan,
ettd virheita tapahtuu, mutta nama kaytaisiin rakentavasti lapi ja tdméan kautta
muutetaan ja haetaan oikeaa toimintamallia toimia.

ltseohjautuvuus edellyttaa selkeaa tydnjaon ja vastuiden maarittelya koko or-
ganisaatiossa, jotta lilkketoiminnan tavoitteet saavutetaan. Itseohjautuvassa or-
ganisaatiossa viestinnan tarve on merkittava. Avoimen kommunikaation tulee
koskea seka itseohjautuvuuden periaatteita etta liiketoimintaa, erityisesti tii-
mien valilla. Tassa prosessissa valmentavilla ja mahdollistavilla lahijohtajilla on
keskeinen rooli. (Aura, Ahonen, Hussi & limarinen, 2021 s. 27).

Malliesimerkki yrityksessd, ilmeni vahvana viestinndn ongelma. Viestintaa tuli
eri henkilbiltd johdon puolelta eri kanavissa ja ne olivat usein ristiriidassa tois-
tensa kanssa. Kukaan ei mydsk&aéan voinut itsenéisesti alkaa sooloilemaan,
vaan asioista olisi pitdnyt pdattag yhdessa tiimeind ja tdhan olisi tarvittu val-
mentavaa otetta tyonjohdolta. Ongelmana ilmeni myés tietdmattémyys, mita
tyontekijat todella saavat itse pdéattaa yksin tai tiimeind. Itseohjautuvuuteen
olisi pitanyt tehdd selked raamitus, mitka lahiesihenkildiden vastuista siir-
retdan tyéntekijoille ja miten ne jalkautetaan heille. Vastuu ja valta pgattaa
asioista tulisi siirtdd pienind annoksina tyéntekijoille, jotta tilanteeseen so-
peudutaan ja ndhdédéan miten ne alkavat toimimaan tyoyhteis6ssé.
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Tybyhteison kehittaja itseohjautuvuuden tukena

Lauri Pietinalhon vaitoskirjatutkimus nostaa esille keskeisia syita, miksi kaikki
organisaatiot eivat tavoittele itseohjautuvuutta tai miksi sen toteuttaminen voi
epaonnistua. Suunniteltu muutos saattaa jaada puolitiehen. Organisaatioissa
voidaan ajatella, etta yksittdisen toimintatavan muuttaminen riittaa itseohjau-
tuvuuden saavuttamiseen. Todellisuudessa muutos vaatii koko organisaation
kattavaa uudistusta, jatkuvaa ohjausta ja kehittamista. Muutos ei onnistu, jos
tyontekijalle annetaan liikaa vastuuta ilman riittdvaa tukea. Haasteena on myods,
jos tiimilta poistetaan esihenkild ilman, etta tiimia koulutetaan paatdksentekoon
ja konfliktien ratkaisuun. (Savaspuro, 2019, s. 34.)

Ihmiset hakeutuvat luonnostaan hierarkkisiin rakenteisiin, koska ne tuntuvat
tutuilta ja turvallisilta eli toisin sanoen hierarkia tuo turvaa. Muutosta pyritéaan
usein toteuttamaan nopeasti ja kokonaisvaltaisesti, vaikka ihmiset tarvitsevat
aikaa sopeutuakseen ja muuttaakseen toimintatapojaan. Valvonnan kulttuuri
on juurtunut vahvasti tydyhteisoihin, jolloin itseohjautuvissa tiimeissa voi syntya
vallan tyhjio, jos vastuu- ja valtasuhteita ei maaritella selkeasti. Talloin joku ottaa
vallan itselleen, mika voi johtaa epaselvyyksiin ja ristiriitoihin. Osa tydntekijois-
ta saattaa innostua paatoksenteon vapaudesta liikaa ja ottaa harkitsemattomia
riskeja. Toiset taas voivat jaada passiivisiksi, jos kukaan ei ohjaa tai kannusta
toimimaan. (Savaspuro, 2019, s. 34-35.)

Henkiloston tyohyvinvointikyselyssé ja sen loppukoonnissa tuli selkeésti ilmi,
ettd itseohjautuvuuden ja johtamisen rajapinta kaipaa selkeytta. Osa tydnte-
kijoistd koki joutuvansa ottamaan vastuuta, jota muodollisesti ei ole heille
annettu. Toiset heisté jaivat odottelemaan ohjeita, joita ei pakosti tullut. Epa-
selvyyttd aiheutti, mitd paatoksia itseohjautuva saa tehda ja mité itseohjau-
tuvuus kdytannén tasolla tarkoittaa. Tydntekijat myos kaipaavat esihenkilon
lasnéoloa ja paatoksentekoa tilanteisiin, mitd ei pysty itsendisesti ratkaise-
maan.

Mita suurempi tyoyhteiso on, sitd haastavampaa on saada heidan toimintan-
sa koordinoiduksi ilman perinteista johtamista. Taydellinen itseohjautuvuus on
vaikeammin toteutettavissa suurissa organisaatioissa. Epaselvat tavoitteet tai
arvoristiriidat heikentavat itseohjautuvuuden toteutumista. Jos organisaation
ulkoiset tavoitteet ovat ristiriidassa organisaation arvojen kanssa, tyontekijat
voivat kokea arvoristiriitoja. Luottamukseen ja yhteistydhon perustuva toimin-
tamalli ei toimi, jos yhteinen paamaara puuttuu tai jaa epaselvaksi. (Savaspuro
2019 s. 35.) Suuressa organisaatiossa itseohjautuvuuteen siirtyminen voidaan
ottaa kayttoon asteittain ja toimivassa tiimissa se toteutetaan yhteisesti sovitul-
la tavalla. Muutos kohti itseohjautuvuutta on suunniteltava huolellisesti johdon
ja henkiloston yhteistyona. (Aura., Ahonen, Hussi & limarinen, 2021. s. 27.)
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Organisaatioiden keskeiset rakenteet liittyvat johtamiseen, vallan ja vastuun ja-
koon, yhteistyohon seka tiedonkulkuun. Naiden kehittaminen — kuten kokouskay-
tannot ja viestinta — parantavat tydelaman laatua ja tuloksellisuutta. Tavoitteena
on vahvistaa dialogia, osallistumismahdollisuuksia, avoimuutta, luottamusta ja
turvallisuutta. (Syvanen, Loppela & Tikkamaki, 2019, s. 184.) Muutoksien tueksi
Humanistinen ammattikorkeakoulu kouluttaa vuorovaikutus- ja kehittamistaito-
ja seka tyoyhteison kehittdjia, jotka omaavat kokonaisvaltaista nakemysta or-
ganisaatioiden muutoksiin liittyen. (Humanistinen ammattikorkeakouluy, n.d.).
TyOyhteison kehittdja voisi olla tukemassa organisaatioita ja tydyhteisoja kohti
itseohjautuvuutta seka olla mukana kehittdmassa uusia tapoja toimia, silla riit-
tava tyopaikkatason osallistuminen ja paatoksenteko varmistaa, ettd henkilos-
10 sitoutuu aktiivisesti ja hyddyntaa luovuuttaan organisaation uudistuksissa ja
muutoksissa (Syvanen, Loppela & Tikkamaki, 2019, s. 184).

Johtopaatdkset: itseohjautuvuus ei synny ilman johtamista

Itseohjautuva organisaatio ei tarkoita johtajuuden puuttumista. Itseohjautuvat
tyontekijat tarvitsevat johtamista ja tama vaatii johtajilta ja esihenkildilta paljon.
Heidan tehtavanaan on olla lasna, toimia alaistensa valmentajina ja palvelevina
johtajina. Esihenkilon tulee poistaa tydntekoa hairitsevat esteet, jotta tydnteki-
jat paasevat loistamaan. On tarkead huomioida, etta itseohjautuvuus on toisille
luontevampaa kuin toisille, eikd se sovi kaikille sellaisenaan. (Taskinen, 2020,
s. 106,110.) ltseohjautuvuuteen vaikuttaa myos yksilon persoonalliset tekijat.
Jokainen tuo oman persoonansa tydyhteisdon ja vuorovaikutustilanteisiin. Toi-
set ovat luontaisesti enemman yrittajahenkisia ja itseohjautuvia. Taman vuoksi
on tarkeaa, etta esihenkild tuntee hyvin tyontekijansg, jotta itseohjautuvuuteen
tukeminen on yksildllista ja yksildiden erilaiset tarpeet huomioivaa.

Itseohjautuvassa organisaatiossa tyontekijat tarvitsevat selkeét tavoitteet: hei-
dan tulee tietdad, mika on yhteinen paamaara ja mita pitaa tehda, jotta sinne
paastaan. Jotta pystyttaisiin pitamaan ylla motivaatiota ja vahentamaan tyon
kuormittavuutta, tulisi jokaisella olla tiedossa oma rooli seka tyon rajaus ja vas-
tuut on oltava riittavan selkeat. (Saraspuro, 2019, s. 48.)

Voidaan todeta, etta itseohjautuvista organisaatioista ja itseohjautuvista tyon-
tekijoista puhuttaessa edellytys itseohjautuvuuden ihanteelliselle toteutumi-
selle piilee tyoyhteisossa. Ahon ja Makisen (2025, s. 12) mukaan hyvan, toimi-
van tydyhteisdn perustana toimii luottamus ja arvostus toisia kohtaan. Lisaksi
turvallisuus, hyvinvointi, terveellisyys ja tuottavuus ovat toimivan tyoyhteison
tunnusmerkkeja. Myos avoin vuorovaikutus, tasapuolinen ja tasa-arvoinen
kohtelu seka tuen antaminen ja saaminen ovat tarkeita elementteja. Tyonteki-
joiden roolit, vastuut ja valtuudet tulee olla tiedossa ja hyvassa tasapainossa.
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Hyvin toimivassa tydyhteisdssa toiminnan tavoitteet ovat kaikkien tiedossa ja
johtaminen on toimivaa. Esihenkilon on tarkeaa olla tietoinen arjen haasteista
seka kdyda jatkuvaa dialogia tyontekijoidensa kanssa. (Aho & Makinen, 2025,
s.12))

On selvag, etta itseohjautuvassa organisaatiossa tarvitaan johtamista ja esihen-
kiloita. Esihenkilon rooli ja toimenkuva on erilainen kuin hierarkkisessa johtamis-
kulttuurissa, mika vaatii esihenkil6ilta uudenlaisia tapoja toimia seka uusia joh-
tamiskaytanteitd. Ahon ja Makisen (2017, s.40) mukaan ltseohjautuvuus tuo
uusia elementteja esihenkilotyohon, silla esihenkilon tulisi tukea ja mahdollistaa
tyontekijoiden itseohjautuvuuden toteutuminen. Tydntekijoiden autonomian,
vastuun ja paatantavallan lisdantyminen vaatii esihenkilolta aitoa lasnéoloa ja
sujuvaa vuorovaikutusta. Esihenkildiden tarve ei vahene vaan saattaa jopa itse-
ohjautuvuuden myo6ta lisaantyd. On myds muistettava, ettad itseohjautuvia tyon-
tekijoita johdettaessa lopullinen vastuu on aina esihenkilolla. (Aho & Makinen,
2025, s. 40-41.)

Savaspuron (2019) mukaan itseohjautuvuutta voi tukea seka esihenkilo etta
tyontekija itse. Tarkeaa on luoda kasitys tasta hetkesta. Missa tydntekija on
hyva, mitka osa-alueet vaativat kehittamista, missa tyontekija tarvitsee tukea ja
ohjausta seka mitka ovat toiminnan tavoitteet. Tavoitteiden tulisi olla realistisia
ja yhdessa asetettuja. Esihenkilon tulisi kannustaa tydntekijaa itsenaiseen paa-
toksentekoon rakentamalla samalla luottamusta ja psykologista turvallisuutta.
Tyontekijoita ei tulisi rangaista virheista vaan nahda asia niin, ettd virheiden
myota he oppivat virheistaan ja ovat parempia tyontekijoita. Tyontekijoiden kan-
nustaminen itseohjautuvuuteen tulisi nakya joka paiva, silla itseohjautuvuutta
voidaan verrata uuteen strategiaan, joka pitaa tuoda osaksi arkea, jotta sen jal-
kauttaminen onnistuu. Tyontekijat eivat aina sano, mita ajattelevat, joten esihen-
kilon tulisi osata lukea tyontekijoitaan ja uskaltaa kysya asioista suoraan, jottei
todelliset ongelmat jaa pimentoon. (Savaspuro, 2019, s. 161-165.)

Organisaatiot, jotka siirtyvat kohti itseohjautuvaa toimintamallia, hyotyisivat
merkittavasi tyoyhteison kehittdjan ammattitaidosta, silla tydyhteison kehittajan
asiantuntijuuteen kuuluu suunnitella ja toteuttaa uusia kehittamistoimia, paran-
taa tydyhteison toimivuutta seka edistaa yhteisollisyyden tunnetta ja osallisuutta.
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Monipaikkaisen hybriditoimistotyén
jatkuvan uudistumistarpeen
aiheuttama kuormitus

Pinja Hiljanen, llona Kiiveri, Lotta Simula & Susanna Valo

Johdanto

Monipaikkainen ja hybridity6ta hyddyntava tydymparistd on vakiinnuttanut ase-
mansa osana suomalaista tydelamaa. Digitaalisten ratkaisujen kehittyminen,
joustavuuden tarve seka organisaatioiden jatkuva toimintaympariston muutos
ovat tehneet hybridityosta pysyvan toimintatavan (Ty62030, 2023). Samalla tyon
luonne on muuttunut kohti jatkuvaa uudistumista: toimintatavat, viestintdkana-
vat ja tyokalut paivittyvat nopeassa tahdissa, ja organisaatioilta odotetaan ket-
teryytta ja muutosvalmiutta (Valtioneuvosto, 2022).

Jatkuva muutos ei kuitenkaan ole ainoastaan organisaation kehittamiskysy-
mys. Se liittyy olennaisesti tydntekijoiden tydhyvinvointiin ja kuormitukseen. Tut-
kimusten mukaan jatkuva muutos ja epavarmuus voivat lisata kognitiivista ja
emotionaalista kuormaa, heikentaa palautumista seka haastaa tyon hallinnan ja
merkityksellisyyden kokemuksen. (Tyoterveyslaitos, 2024c; Kervinen & Kansala,
2023.) Hybridityossa rajat tyon ja vapaa-ajan valilla voivat hamartya, mika lisda
psykologista kuormitusta ja vaikeuttaa irrottautumista tyosta (Tyoterveyslaitos,
2023).

Tassa raportissa tarkastelemme jatkuvan uudistumistarpeen aiheuttamaa kuor-
mitusta monipaikkaisessa hybriditoimistotydssa kolmesta toisiinsa kietoutu-
vasta nakokulmasta: yksilon kokemuksesta, yhteison ja johtamisen merkityk-
sesta seka osaamisen kehittdmisen ja muutosvalmiuden vaatimuksista. Lisaksi
analysoimme, miten arvot ja tyon merkityksellisyys voivat horjua tai vahvistua
jatkuvien muutosten keskella (STM, 2022).

Tavoitteenamme on ymmartaa, miten hybridityota tekeva tyoyhteiso voi tukea
tyontekijoita tilanteessa, jossa muutos on jatkuvaa ja jossa hyvinvointi, osaami-
sen kehittaminen ja tydn merkityksellisyys ovat keskeisia tekijoita seka tyossa
jaksamiselle etta organisaation toimivuudelle.
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Yksilon nadkékulma

Hybriditoimistotyon jatkuva uudistumistarve kuormittaa tyontekijaa monin ta-
voin. Kun tyovalineet, digitaaliset jarjestelmat ja toimintatavat muuttuvat no-
peassa tahdissa, tydntekija joutuu jatkuvasti paivittdmaan osaamistaan ja toi-
mimaan oman tyonsa asiantuntijana, seka usein myos perehdyttdmaan uusia
tai vahemman kokeneita kollegoita. Tyontekijoiden suuri vaihtuvuus lisaa tata
painetta, silla perehdytykseen ei aina ole aikaa tai resursseja, vaikka tyon suju-
vuus ja tydhyvinvointi riippuvat siitd vahvasti (Tyoterveyslaitos, n.d.).

Psykososiaalinen kuormitus kasvaa, kun tyon vaatimukset laajenevat ja vastuu
kasautuu yksilolle. Tyontekijalta odotetaan itseohjautuvuutta, jatkuvaa saavutet-
tavuutta ja kykya sopeutua nopeasti uusiin tavoitteisiin ja teknologisiin muutok-
siin. Samalla organisaatiot pyrkivat saastoihin ja tyotehtavia yhdistetaan, mika
voi lisdta epavarmuutta ja tyon hallinnan tunteen heikkenemista (Heiskanen,
ym., 2019).

Digikehitys ja tekodalyn kayttoonotto muuttavat tyon sisaltoja jatkuvasti. Vaikka
teknologian on tarkoitus helpottaa ty6td, se voi myods herattaa pelkoa omasta
korvattavuudesta ja osaamisen riittavyydesta. Talldin koulutustarve kasvaa,
mutta koulutuksiin ei aina ole varattu aikaa tai selkeda vastuuta. Tama ristiriita
lisda stressia ja voi heikentaa tyontekijan sitoutumista (Jarvensivu & Haapakor-
pi, 2022).

Erdassa organisaatiossa otettiin kayttoon uusi tekoalyyn perustuva asiakaspal-
velujarjestelma. Perehdytys oli nopea, ja osa tyontekijoista jai epavarmaksi, mi-
ten jarjestelmaa kaytetaan oikein. Osaamisen varmuuden tunteeseen vaikuttivat
tyontekijan pohjataidot digi- ja tietoteknisesta osaamisesta, jotka eivat olleet
kaikilla samalla tasolla idsta ja koulutuksesta riippuen. Samalla tydntekijoilta
odotettiin aiempaa laajempaa osaamista. He vastasivat seka omasta etta kolle-
goiden opastamisesta. Kun muutokset jatkuivat ja tyotehtavia yhdistettiin saas-
tosyista, kuormitus kasvoi ja tydssa viihtyvyys heikkeni.

Yhteison ja johtamisen nakékulma

Hybriditoimistotyd on tullut jaddakseen, ja sen jatkuva uudistumistarve heijas-
tuu suoraan tyoyhteisoihin. Tyo ei enda ole sidottu aikaan tai paikkaan, mutta
tama joustavuus on tuonut mukanaan uudenlaista kuormitusta, joka liittyy seka
tyon hallintaan etta yhteisollisyyden sailyttamiseen. Yhteison ja johtamisen na-
kokulmasta keskeista on se, miten tydn organisointi, roolien selkeys ja johtamis-
kulttuuri tukevat tyontekijoiden jaksamista ja jatkuvaa oppimista. (Turun yliopis-
to, 2023; Nevalainen & Terds, 2023; Varma, 2024; Tyoterveyslaitos 2025b.)
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TyOyhteiso voi merkittavasti joko lievittaa tai lisata kuormitusta. Kun tyontekijat
tuntevat omanroolinsa ja toistensa vastuualueet, valtetaan paallekkaista tyota ja
epaselvyyksig, jotka usein kuormittavat eniten. Toisaalta, jos tydnkuvat hamarty-
vat tai muutoksia tehdaan ilman riittavaa viestintaa, epavarmuus lisaa stressia.
Johtamisella on tassa ratkaiseva merkitys: avoin, osallistava ja empaattinen joh-
taminen auttaa tyontekijoita hallitsemaan muutoksia. Kun esihenkild tunnistaa
ajoissa kuormittumisen merkit ja huolehtii siita, etta tyot jakautuvat tasaisesti,
yhteison hyvinvointi vahvistuu. (Heikkild, 2024; Haataja & Tahkavuori, 2025; Ty6-
terveyslaitos, 2024b.)

Hybriditoimistossa myds yhteisollisyyden yllapito on haastavaa. Etatyo voi eriyt-
taa tyontekijoita toisistaan ja hamartaa kuulumisen tunnetta, mika heikentaa
yhteista oppimista ja vertaistukea. Taman vuoksi yhteisdllisia kaytantoja, kuten
saanndllisia tiimitapaamisia, yhteisia oppimishetkia ja epamuodollista vuorovai-
kutusta, on tarkea vaalia. Jatkuva oppiminen toimii parhaiten silloin, kun se on
osa arkea ja yhteiso jakaa osaamistaan avoimesti. Talloin tyontekijat eivat koe,
etta heidan pitadisi olla oman ja muiden tyon asiantuntijoita yksin, vaan oppi-
minen ndhdaan yhteisena vastuuna. (Nurmela & Jannari, 2023; Turun yliopisto,
2023; Tyoterveyslaitos, 2025a.)

Hyva esimerkki yhteisollisyyden vahvistamisesta on eraan organisaation ko-
keilu, jossa tiimit ottivat kayttoon viikoittaiset "hyvinvointikahvit” — virtuaaliset
kahvihetket, joissa tyOasioista ei puhuttu lainkaan. Jokainen kahvihetki alkoi
kevyella kuulumiskierroksella ja pienella teemalla, kuten “mika teki sinut eilen
iloiseksi?” tai “mista olet talla viikolla kiitollinen?”.

Tapaamiset loivat tilaa aidolle kohtaamiselle ja rennolle keskustelulle, vahvisti-
vat luottamusta ja lisasivat tunnetta siita, etta jokainen tulee nahdyksi myos ih-
misena, ei vain tyon tekijana. Moni osallistuja kuvasi hetkia viikon tarkeimmaksi
hengahdystauoksi — aikaa, jolloin sai vain olla, tulla kuulluksi ja nauraa yhdessa.
Vaikka keskustelun painotus ei ollut tydssa, yhdessaolon helppous heijastui
myOdhemmin myds yhteistyon sujuvuuteen ja vertaistuen vahvistumiseen. Tyo
tuntui kevyemmalta, kun tiimin sisainen yhteys tiivistyi ja kynnys pyytaa apua
madaltui. Yhteisollisyys syntyi siitd, etta kaikilla oli lupa pysahtya, olla lasna ja
jakaa hetki muiden kanssa — ilman suorituspaineita.

Johtamisen rooli on varmistaa, ettei jatkuvan uudistumisen vaatimus muutu
jatkuvaksi kuormitukseksi. Tama edellyttaa seka tyon etta yhteison tuntemista:
missa maarin tyontekijat jaksavat, millaista tukea he tarvitsevat ja miten oppi-
minen voidaan kytkea aidosti arjen tekemiseen. Tydyhteison hyvinvointi syn-
tyy yhteisesta vastuusta ja avoimesta vuorovaikutuksesta — ei siitg, etta yksilo
selviytyy yksin, vaan siita, ettd yhteiso oppii yhdessa. (Tyoterveyslaitos, 20244;
Heikkild, 2024; Haataja & Tahkavuori, 2025; Airila, 2022.)
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Osaamisen kehittdminen ja muutosvalmius

Tyo ja tyodllisyys ovat aina olleet muutoksessa. Monialaisen tyon tutkimuksen
mukaan elamme nyt keskella neljatta teollista vallankumousta. Vallankumouk-
set ovat tuoneet mukanaan tekniikka, jotka muuttivat monipuolisen tyon yksin-
kertaistetuiksi tehtaviksi. Nyt meneillaan oleva teollinen vallankumous tuo mu-
kanaan jalleen uutta tekniikkaa, joka pystyy suoriutumaan erilaisista fyysisista ja
alyllisista tehtavista entista nopeammin ja tehokkaammin kuin ihminen. Tuleva
tekniikka pystyy kasvattamaan tyon tuottavuutta ja vahentamaan erityisesti tai-
doiltaan yksinkertaisten tyontekijoiden tyota. Tydelaman muutoksessa tekoaly
ja automaatio maarittelevat ihmisen ja koneen tyonjakoa. Tutkijat ovat erimie-
lisid siitd, miten muutokset vaikuttavat toimihenkiloiden osaamisvaatimuksiin.
Toisten mielesta taidot kuten ongelmanratkaisu, looginen ajattelu ja suunnittelu-
taidot ovat suuressa merkityksessa tulevaisuudessakin, kun taas toiset ennus-
tavat luovuuden ja tunnealyn kaltaisten taitojen merkityksen kasvavan. Kolmas
nakokulma korostaa digitaalisia taitoja. Vield ei ole varmaa tietoa siita millai-
seen osaamiseen tulevaisuudessa tulisi satsata ja kuinka erilaiset muutokset
osaamisvaatimuksissa vaikuttaa yksildiden tydelamaan seka organisaatioiden
tulevaisuuteen. (Koivunen, ym., 2023, luku, Tietotyo myllerryksessa, kyvyt kateis-
sa.)

Teknologia kehittyy koko ajan ja tyontekijoilta vaaditaan jatkossakin hyvaa digi-
lukutaitoa ja jatkuvaa oppimista. Jotta jatkuva oppiminen ja tyossa kehittami-
nen onnistuu, on tydntekijoilla oltava voimavaroja ja motivaatiota. Digitalisaatio
ja automaatio eivat vain korvaa ty6ta vaan jarjestelee ty6ta uudelleen ja muuttaa
sita teknisemmaksi ja tdaman vuoksi digilukutaidon rooli kasvaa myos jatkuvas-
sa oppimisessa. (Koivunen ym., 2023, luku, Digilukutaito ja robolukutaito tyoela-
massa.)

Tyontekijoiden muutosvalmius rakentuu erilaisista taidoista, resursseista ja mo-
tivaatiosta. Digitaidot ja digilukutaidot mahdollistavat oman uran kehittamisen.
Mita kehittyneempia tyontekijan digilukutaidot ovat sitd enemman he vaativat
uusilta jarjestelmiltda. Paremmat digitaidot mahdollistavat tydssa innovoinnin
teknologisten taitojen auttaessa havaitsemaan jarjestelmien puutteet ja kehi-
tysmahdollisuudet. Kaikki eivat ole kiinnostuneita digitaidoista ja kansalliset
strategiat tydon muutoksista tuntuvat digihuumassaan unohtavan yksildlliset
taipumukset ja kiinnostuksen kohteet. Jatkuvan oppimisen tavoitteiden rinnalla
teknologiset muutokset vaativat strategista otetta henkiloston koulutukseen ja
osallistamiseen. (Koivunen ym., 2023, luku muutosvalmiutta kohti.)

Tyoelaman jatkuvassa muutoksessa tarvittavia taitoja ovat erityisesti muutos-

valmius, sopeutumiskyky, ongelmanratkaisukyky, hyvat vuorovaikutustaidot, it-
sensa johtamisen taidot seka digitaidot.
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Varsinkin digitaitoja korostetaan télla hetkella tyoelamassa, tekniikka kehittyy
kovaa vauhtia ja tyontekijoiden pitéisi pysya kehityksen mukana. Oma kiinnos-
tus tietotekniikasta lisda motivaatiota harjoitella ja opiskella uusia jarjestelmia
ja pohtia miten tyota voidaan yksinkertaistaa ja helpottaa tietotekniikan avulla,
varsinkin jos se nahdaan mahdollisuutena eikd uhkana. Organisaatioiden kehit-
tyessa onkin hyva tuoda esiin tietotekniikan tuomia positiivisia puolia ja sita,
miten silla yritetaan helpottaa tyontekoa. Tydn kehittyessa tyontekijoiden olete-
taan uuden tekniikan myota olevan nopeampia ja tehokkaampia, joka taas voi
luoda turhia paineita ja tyokuormaa, varsinkin jos koulutus uuden jarjestelman
kayttoon on ollut puutteellinen ja tarvittavat digitaidot jaavat puuttumaan. Kou-
lutuksen onnistumiseen vaikuttaa tyontekijoiden oma motivaatio ja jos heille ei
anneta tarvittavaa tietoa jarjestelman opettelemisen hyddyista voi motivaatio
jaada puuttumaan ja oppimista ei tapahdu.

Organisaatiossa otettiin kayttoon uusi puhelinjarjestelma. Puhelimeen kirjau-
duttaisiin jatkossa samoilla tunnuksilla, kun tietokoneillekin. Uudistuksen myo6ta
puhelimen kautta kayttoon tulee organisaation jarjestelmia laajemmin kuin en-
nen oli mahdollista. Tyontekijdilla oli erilaisia mielipiteita muutoksesta, positii-
visia ja negatiivisia. Tilanteessa korostui hyvinkin eritasoiset digitaidot, osalla
jopa selkea pelko uutta teknologiaa kohtaan. Vaihtopaivana paikalla oli orga-
nisaation it-tukea auttamassa. Varsinkin tyontekijat, joiden digitaidot eivat ole
kovin kehittyneet, hyodtyivat enemman opastuksessa, jossa huomioitiin heidan
lahtotasonsa, tama onnistui parhaiten oman tydyhteison tekijan toimesta, jolla
oli kehittyneet digitaidot ja uuden laitteen kayttoonotto sujui nopeasti ja vaivat-
tomasti. Kayttoonotto sujui hyvin ja jokainen tydyhteison jasen on oppinut kay-
ton nopeasti ja hyvin.

Arvoristiriidat ja tyén merkityksellisyyden horjuminen

Tyon merkityksellisyys on henkilokohtainen kokemus. Merkityksellisyys syntyy,
kun ty6 tarjoaa onnistumisen kokemuksia, jotka saavat tyon tuntumaan tarkeal-
ta ja arvokkaalta. (Konsti ym., 2023, 360—375.) Kokemukseen tyon merkityksel-
lisyydesta vaikuttavat myos tyOyhteison sosiaalinen ymparistd ja tyopaikalla
vallitseva kulttuuri. Tydn arvot ja tarkoitus voivat hamartya, jos organisaatiossa
tapahtuu jatkuvasti muutoksia. Jatkuvat rakenteelliset tai strategiset muutok-
set organisaatiossa voivat aiheuttaa tilanteen, jossa tyon tarkoitus hamartyy
ja tavoitteet muuttuvat ennen, kun niitd ehditdan saavuttaa. (Martikainen & Oi-
karinen, 2023, 25-31.) Jotta yhteiset arvot ja tyon tarkoitus sailyvat selkeina
muutoksessa tarvitaan onnistunutta ja oikea-aikaista viestintad ja muutoksen
vaikutusten yhteista kasittelya tydyhteisdssa. Hyva tiedonjako ja keskustelu tyo-
yhteis6ssa vahvistavat luottamusta ja sitoutumista. (Tyoterveyslaitos, n.d.-b.)
TyOssa syntyy merkityksellisyytta, kun tyota tehdaan yhdessa muiden kanssa ja

52



tyontekija saa tyossa kokemuksia, jotka vaikuttavat hdnen omaan mindkuvaan-
sa myonteisesti (Martikainen & Oikarinen, 2023, 25-31).

Organisaatiossa tapahtuvat muutokset lisaavat tyon oppimisvaatimuksia. Koh-
tuullinen vaatimus uuden oppimisesta lisaa tyon merkityksellisyytta. Hyvin al-
hainen tai korkea oppimisvaatimus sen sijaan aiheuttaa kuormitusta ja heiken-
taa kokemusta tyon merkityksellisyydesta. Erityisesti, jos vastuu oppimisesta
siirretaan hyvin vahvasti tyontekijoille esimerkiksi kayttamalla paaasiassa itse-
ndisesti suoritettavia verkkokoulutuksia osaamisen kehittamisen vélineina, voi
aiheutua kuormitusta. On tarkeaa valita tilanteeseen sopiva keino lisata osaa-
mista ja mahdollistaa myds yhteisdllinen ulottuvuus ja sité kautta uusien asioi-
den kasittely yhdessa kollegoiden kanssa. (Lemmetty ym., 2019, 45.) Tyon so-
siaalinen arvo muodostuu, kun tydssa saa vaikuttaa muiden hyvaksi ja eduksi.
Tama lisaa tyon merkityksellisyytta. Tyon tekeminen tyokavereille ja asioiden ke-
hittdminen yhdessa tuovat tydohon sosiaalista arvoa. (Martikainen & Oikarinen,
2023,25-31))

Esimerkiksi yrityksessd, jossa tyoskennelladn padasiassa etana, tyontekijat
kokivat epavarmuutta uuden ostolaskujarjestelman kayttoonoton yhteydessa.
Tyontekijoille oli jaettu koulutusvideo, jonka jokainen oli katsonut itsenaisesti.
Tiimissa ei ollut keskusteltu siitd, miten uuden jarjestelman aiemmasta poikkea-
va toimintaperiaate vaikuttaa tiimin totuttuihin tydnkulkuihin. Osa tyontekijoista
jai hyvin yksin ongelmiensa kanssa, mika hidasti oppimista ja heikensi koke-
musta tyon merkityksellisyydesta. Uusi jarjestelma koettiin tyota hankaloittava-
na tekijana. Kun tilanne havaittiin, sovittiin yhdessa kehen ja milla tavoin voi olla
yhteydessa apua tarvitessaan. Taman lisaksi uuden jarjestelman vaikutuksesta
tiimin arkeen keskusteltiin yhdessa.

Paaosin digitaalisessa tydymparistossa suoritettavassa toimistotydssa tapah-
tuvat muutokset voivat olla esimerkiksi tehtaan tuotantolinjaan tehtyihin konk-
reettisiin ja nakyviin muutoksiin verrattuna nopeita ja tyontekijalle vaikeita hah-
mottaa. Muutokset tai toimintatavat, joiden syy on vaikeaa ymmartaa tai jaa
epaselvaksi heikentavat motivaatiota ja saattavat johtaa tyontekijoiden passi-
voitumiseen heikentden tyohyvinvointia. (TyGterveyslaitos, n.d.-b.) On tarkeas,
etta tyontekijat saavat riittavasti tietoa muutostilanteessa, jotta he voivat hyo-
dyntad omaa ammattitaitoaan parhaalla mahdollisella tavalla. Kokemus omas-
ta patevyydesta ja siita, etta omia taitoja on mahdollista hyédyntaa monipuoli-
sesti yhteisen hyvan tuottamiseksi lisaa tyon merkityksellisyytta ja tukee tyohon
sitoutumista ja hyvinvointia. Erityisesti muutostilanteissa kokemus kehittymi-
sestd, oppimisesta ja siita, etta omien taitojen avulla on mahdollista vaikuttaa
lisddvat tyon merkityksellisyytta. (Martikainen & Oikarinen, 2023, 25-31.)

53



Johtopaatokset

Monipaikkaisen hybriditoimistotydn jatkuva uudistumistarve luo seka mahdol-
lisuuksia etta haasteita tyontekijoille ja organisaatioille. Tyon jatkuva muutos,
digikehityksen nopea tahti ja tydkalujen paivittyminen kuormittavat tydntekijoita
erityisesti silloin, kun perehdytys ja osaamisen tuki jaavat riittamattomiksi. Yk-
silon kokemukseen tydn hallinnasta ja hyvinvoinnista vaikuttavat vahvasti muu-
tospaineet, epdvarmuus ja vastuun kasautuminen. Tyodyhteisoilla ja johtamisella
on keskeinen rooli taman kuorman tasapainottamisessa: selkeat roolit, avoin
viestintg, yhteisolliset kaytannot ja esihenkildiden tuki vahentavat epavarmuutta
ja vahvistavat luottamusta.

Osaamisen kehittamisesta on tullut olennainen osa tyohyvinvointia. Teknologi-
sen kehityksen myota digitaidot ja oppimisen valmiudet korostuvat, mutta nii-
den tukeminen vaatii organisaatioilta suunnitelmallista koulutusta, riittavia re-
sursseja ja yksilollisen lahtétason huomioimista. Kun oppiminen on yhteisollista
ja mielekasta, se voi lisata myos tyon merkityksellisyytta.

Muutos vaikuttaa suoraan arvoihin ja tyon tarkoituksen kokemiseen. Jos tyon
tavoitteet muuttuvat jatkuvasti tai niiden syita ei avata, tyon merkitys voi hamar-
tya ja sitoutuminen heikentya. Toisaalta avoin dialogi, arvokeskustelut ja yhdes-
sa kasitellyt muutokset vahvistavat yhteisia arvoja, luottamusta ja psykologista
turvallisuutta. Merkityksellinen ty6 syntyy kokemuksesta, ettd omalla osaami-
sella voi vaikuttaa ja etta tyota tehdaan yhdessa, ei yksin.

Jatkuvasti uudistuvassa hybriditydssa organisaation tarkein tehtava on tukea
tyontekijan hyvinvointia, oppimista ja merkityksellisyyden kokemusta. Tama
edellyttaa selkeda viestintaa, osallistavaa johtamista, toimivia arjen rakenteita
ja yhdessa rakennettuja arvoja. Kun nama tekijat ovat tasapainossa, muutos ei
ole pelkka kuormitustekija, vaan mahdollisuus kehittya, uudistua ja vahvistaa
tyoyhteison toimivuutta.
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Pirstaleinen tyopaiva osana
asiantuntijan arkea

Anni Oravainen, Laura Paltemaa, Mira-Maarit Poola,

Aini Ratia & Carita Stranius

Johdanto

Olet tyopaikalla ja keskityt tyotehtavaasi taydella teholla, kun puhelimesi paas-
taa surahduksen viestin saapumisen merkiksi. Keskittymisesi herpaantuu ja
huomaamattasi katesi ottaa puhelimen, luet viestin ja kirjoitat siihen vastauk-
sen. Tyotehtavaan palatessasi, huomaat, etta tyotehtavan juoni ja samalla myos
kykysi keskittya uudelleen tyotehtavaan, ovat poissa. Olet juuri kohdannut ta-
man paivan tyopaikkoihin vahvasti liittyvan ilmion nimelta keskeytys. Nykypai-
van pirstaleinen tyopaiva on keskeytyksia taynna.

Pirstaleinen ty6épaiva - mita se on?

Tiina Koivuniemen (2020, s. 84) mukaan, keskeytyksen seurauksena on vaikeaa
paasta uudelleen samanlaiseen keskittymisen tilaan. Erilaiset hairiot ja tyon jat-
kuvat keskeytykset ovatkin nykyisin tydelaman suurimpia haasteita. Keskeytyk-
sille voi olla monia eri syita, kuten tydymparisto, tyotoverit, asiakkaat, teknologia
ja muut nykyajan tyopaikan ilmiot. Sami Pajun ja Tapani Riekin (2018, s. 28)
mukaan, tyopaikan kaytavalla tapahtuvat keskustelut tai yllattavat aanet, voivat
saada tarkkaavaisuutemme, minka jalkeen joudumme taas suuntaamaan kes-
kittymisen menneilla olleeseen tehtavaan. Tarkkaavaisuuden uudelleen kohdis-
taminen, on henkisesti vasyttavaa ja kuormittavaa myos mielemme toiminnalle.

Omaan paahan pulpahteleviin ajatuksiin ei aina voi vaikuttaa ja valilla mieli tul-
viikin ajatuksia, milloin lounaspaikan ruokalistasta viikonlopun suunnitelmiin tai
tyotehtavaan keskittyessasi tyokaverilla soi puhelin ja ajatuksesi katkeaa. Mo-
lemmat esimerkit lukeutuvat keskeytyksiksi, toinen sisaiseksi ja toinen ulkoisek-
Si.

My0os Paju ja Riekki (2019, s. 172) kertovat, ettad keskeytyksia on seké sisaisia

etta ulkoisia. Sisdisiin keskeytyksiin kuuluvat kaikki paan siséiset, ajatuksesta
toiseen hyppimiset seka kaikki yhtakkia mieleen tulevat ajatukset ja ideat, jotka
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eivat liity tyon alla olevaan tyotehtdavaan. Paju ja Riekki (2019, s. 172) mainit-
sevat sisdisind keskeytyksina myos erilaiset impulssit, esimerkiksi sahkopos-
tin tai Facebookin avaamisen, samalla kun odottelet tyotehtavaan tarvittavan
ohjelmiston tai verkkosivun latautumista. Ulkoisiin keskeytyksiin sen sijaan lu-
keutuvat Pajun ja Riekin (2019, s.173) mukaan, esimerkiksi digitaalisten tyovali-
neiden sahkopostiheratteet, jotka pompahtavat naytolle. Ulkoisiin keskeytyksiin
kuuluvat myos meteli, ovikello, puhelimen soittoaanet seka keskustelujen aanet.
Ulkoisena keskeytyksena voi toimia myds toimistokuukkeli, jonka yleensa ha-
vaitaan pyrahtelevan tyopisteelta toiselle, kertomassa omasta ndkdkulmastaan
tarkeita asioita, samalla, kun muu henkilosto keskittyy omiin tyotehtaviinsa.
(Paju & Riekki, 2019, s. 173.)

Nykypaivan toinen ilmid taitaa olla multitaskaus. Tuttu esimerkki multitaskauk-
sesta tyopaikalla on, kun olet tyostamassa lapparilla tyotehtavaasi, viestitellen
samalla Teamsin kautta tydkaverisi kanssa, sitten toinen kollega tulee huoneesi
ovelle, kyselemaan menneillaan olevasta projektista, ja keskustelet kaiken muun
lomassa hanen kanssaan. Tuolloin ajattelee olevansa todella tehokas ja aikaan-
saava, mutta sita multitaskaus ei ole, painvastoin.

Minna Huotilaisen ja Mona Moisalan (2018, s. 59) mukaan, multitaskaus tar-
koittaa monen tehtavan yhtaaikaista tekemista. Kaikki multitaskaavat joskus,
mutta joillakin ihmisilla on taipumus tehda sitd enemman teknologiaa kayttaes-
saan. Multitaskausta on tutkittu vuosikymmenten ajan kognitiotieteessa ja tut-
kimukset ovat osoittaneet, etta tunne multitaskauksesta on harhaa, koska aivot
eivat voi multitaskata vaan se on tarkkaavaisuutemme, joka hyppii tehtavasta
toiseen. Aivojen ollessa jatkuvassa hyppimisen tilassa, ne vasyvat ja kuormit-
tuvat. Huotilaisen ja Moisalan (2018, s. 62) mukaan, multitaskausta ei siis kan-
nata tehdd, koska tehtavasta toiseen hyppiminen maksaa aivoille. Tutkimusten
mukaan tuolloin on kyse tehtavanvaihtokustannuksesta. Tama tarkoittaa, etta
hinta, jotka juuri aivot multitaskauksesta maksavat, on tehtavien tekemisen hi-
dastuminen ja virheiden maaran kasvu seka kuormittuminen. On siis seka teho-
tonta etta raskasta hyppia tehtavasta toiseen.

Tyopaivan pirstaleisuutta eli keskeytyksia aiheuttavat siis monet tekijat tyo-
paivan aikana. Pirstaleisuutta voidaan kuitenkin vahentad muuttamalla tyos-
kentely- ja toimintatapoja seka tekemalla muutoksia tydymparistoon. Edella
mainittuja voidaankin kehittaa erilaisilla tyon jarjestelyilla seka kognitiivisen er-
gonomian avulla.
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Keskeytykset ajankayton keskiéssa

Asiantuntijatyd nahdaan usein vapaana ja alyllisesti palkitsevana tyong, jossait-
seohjautuvuus ja joustavuus ovat avainsanoja. Todellisuudessa tyon tekemisen
arki on yha useammin katkonainen ja tdynna keskeytyksia. Sahkoposti piippaa,
palaverit puskevat kalenteriin ja kollegoiden tarpeet ristedvat oman suunnitel-
man kanssa. Aikaa ei hallita, vaan se pirstaloituu. Tama ei ole vain yksilon ongel-
ma, vaan osa laajempaa tydelaman murrosta.

Koivunen, Sippola ja Melin (2023) kuvaavat, kuinka asiantuntijatyohon liittyy yha
useammin jatkuvaa saavutettavuutta ja reagointia. Tyota tehdaan “aina vahan”
ja “missa vain”, mika voi johtaa siihen, ettd kokemus tyon rajaamisesta hamar-
tyy. Kun keskeytyksia tulee jatkuvasti, tydon tekeminen voi muistuttaa enemman
reagointia kuin suunnitelmallista asiantuntijuuden kayttoa.

Ojala ja Pyoria (2020) tarkastelevat asiantuntijatyon pirstaleisuutta tuottavana
ilmiong, jossa aikapaine ja tyon jatkuva muutos haastavat perinteisen tyouran ja
tydajan rakenteet. Tyota ei rytmita enda yksiselitteinen tybaika tai paikka, vaan
useiden samanaikaisten projektien ja tehtavien hallinta. Tallainen moniaikainen
tyo pakottaa asiantuntijat tasapainoilemaan keskittymisen, saatavilla olon ja pa-
lautumisen valilla.

Tassa murroksessa ei ole kyse vain teknologiasta tai yksilon kyvysta hallita
keskeytyksid, vaan tyon rakenteet ovat itsessaan ristiriitaisia. Julkusen (2008)
mukaan uuden tydn paradoksi on siing, etta tyontekijoille tarjotaan vapautta,
mutta samalla heille siirretdan vastuu oman tyon jatkuvasta organisoinnista ja
tehokkuudesta. Asiantuntijatydssa tama nakyy siina, etta tyon hallinnan vapaus
voi muuttua piilevaksi kontrollin muodoksi — ty6 on “vapaata”, kunhan se on jat-
kuvasti tuottavaa.

Kettunen (2021) nostaa esiin tyontekijan osallisuuden kysymyksen: miten pal-
jon asiantuntijalla on todellista valtaa vaikuttaa siihen, miten hanen tydaikansa
rakentuu? Jos osallisuus jaa nimelliseksi ja tyon rytmi maaraytyy ulkopuolelta
- teknologian, aikataulujen ja organisaation odotusten kautta — keskeytykset
eivat ole vain satunnaisia hairioita, vaan tyon rakenteellinen piirre.

Tilastokeskuksen (2024) Tydolotutkimus 2023 tukee tata havaintoa. Lahes puo-
let palkansaajista koki kiireen haittaavan tyotaan ja yli 60 % joutui usein keskeyt-
tamaan tehtavansa kiireellisempien asioiden vuoksi. Etatyon ja tekoalyn lisaan-
tyminen on lisdnnyt tyon kerroksellisuutta: vuonna 2023 noin 16 % palkansaajista
teki tyota paaasiassa kotona, ja 28 % kaytti tyossaan tekoalyteknologiaa. Tama
muuttaa tyon rytmié ja keskeytysten logiikkaa edelleen (Tilastokeskus, 2024).
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Nama tilastolliset havainnot tukevat kasitysta siita, ettd keskeytykset eivat ole
yksittaisten asiantuntijoiden kokemia hairi6ita, vaan ne liittyvat syvemmin tyo-
elaman muuttuvaan organisointiin, teknologiaan ja tydon kuormitusrakenteisiin.
Onneksi my0s vastavoimia I0ytyy. Pyorid (2017) huomauttaa, ettd asiantuntija-
tyohon sisaltyy mahdollisuus tyon uudelleenmuotoiluun: tydntekijat kehittavat
aktiivisesti omia tyoskentelytapojaan, priorisoivat tehtéaviaan ja oppivat rajaa-
maan ty6ta. Mutta tamakin vaatii aikaa ja juuri sita resurssia, joka keskeytysten
keskella tuntuu jatkuvasti hupenevan.

Tulevaisuuden tydelamassa keskeytysten luonne muuttuu entista monimuotoi-
semmaksi. Digitaalisten alustojen, jatkuvan viestinnan ja tekoalyn ohjaamien
prosessien myota tyo on yha vahemman aikaan tai paikkaan sidottua. Heiskanen,
Syvanen ja Rissanen (2019) korostavat, etta digitalisoituva tyo ei ole pelkdstaan
teknologinen ilmio, vaan se muuttaa tyon rytmeja, vuorovaikutusta ja ajankayton
sosiaalista rakennetta. Keskeytykset eivat siis ole tulevaisuudessa poikkeamia
tyonkulussa, vaan yha useammin tyon organisoinnin sisadnrakennettu osa. Ta-
man vuoksi tulevaisuuden asiantuntijatyon haaste ei ole pelkastaan tyon tauot-
taminen, vaan tyon uudelleenrakentaminen siten, etta keskeytyksista tulee hal-
littuja, tarkoituksellisia ja palautumista mahdollistavia, eivat jatkuvaa reagointia
vaativia hairiéitd. Julkusen (2008) kuvaamat uuden tyon paradoksit korostuvat
tassa kontekstissa entisestaan: tyontekijoille tarjotaan mahdollisuuksia itsenai-
syyteen, mutta samalla he kantavat vastuun oman tehokkuutensa, priorisointin-
sa ja palautumisensa hallinnasta. Tyo- ja elinkeinoministerion Tyoolobarometri
2024 (2025) mukaan tyon intensiivisyys ja jatkuva tavoitettavuus ovat muodos-
tumassa pysyviksi piirteiksi suomalaisessa tydelamassa, ja tyon hallinnan ko-
kemus on yksi keskeisimmista hyvinvoinnin ennustajista tulevaisuuden tyossa
(Ty6- ja elinkeinoministerio, 2025).

Keskeytysten hallinnan tulevaisuuden ratkaisut hahmottuvat kolmella tasolla.
Yksilotasolla korostuu tarve tukea asiantuntijoiden kykya rytmittaa tyotaan ja
palautumistaan — esimerkiksi rajaamalla tydaikaa, sopimalla tavoitettavuudesta
ja varaamalla kalenteriin keskittymisen lohkoja. Organisaatiotasolla on tarkastel-
tava niita rakenteita, kuten kokouskaytantoja, viestintdkanavia ja johtamismalle-
ja, jotka usein synnyttavat keskeytyksia. Heiskanen et al. (2019) painottavat, etta
tyon uudistaminen edellyttaa yhteisollista oppimista ja osallistavaa kehittamis-
14, jossa tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa tyonsa rakenteisiin. Yhteiskun-
nan tasolla puolestaan tyon intensiivisyydesta, kognitiivisesta kuormituksesta
ja oikeudesta palautumiseen tulee todennakdisesti keskeisia tydelamapoliittisia
teemoja. Tyo- ja elinkeinoministerion (2025) mukaan tulevaisuuden kestava tyo-
elama edellyttaa “keskeytysturvallisuutta” — rakenteita, jotka mahdollistavat tyo
rauhan ja jatkuvan keskittymisen ilman ylireagointia ympariston vaatimuksiin.
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Kognitiivinen kuormitus

Kognitiivinen toimintakyky, joka on tiedonkasittelyn eri osa-alueiden yhteistoi-
mintaa. Tama mahdollistaa suoriutumisen arjessa ja sen tuomissa vaatimuk-
sissa. Se on tiedon vastaanottamista, kasittelya, sailyttamista ja kayttoon liit-
tyvia psyykkisia toimintoja, joita ovat mm. muisti ja oppiminen, keskittyminen
ja tarkkaavaisuus, hahmottaminen ja orientaatio, tiedon kasittely ja ongelman
ratkaisu, toiminnanohjaus seka kielellinen toiminta. (TTK, n.d.)

Tietoergonomiassa tarkastellaan henkilon kykya havainnoida ja kontrolloida
tarvittavaa tietoa ja antaa tuen tyon suunnitteluun. Jos henkild saa liian paljon
tietoa tai tieto on hyvin sekavasti jasennelty, talloin henkilo ei saavuta tarvitse-
maansa, tieto ja ymmarrys katoavat. On pidettava huoli, ettd tiedonkasittelyjar-
jestelma on kunnossa eli tiedon vastaanottaminen, kéasittely, johtopaatokset ja
toiminta. Koneen, laitteen tai prosessin tulisi antaa palautetta, miten tyo onnis-
tui. Tekninen tuki ongelmatilanteissa on tarkea. (TTK, n.d.)

Kun tyoskentelemme, tarvitsemme huomiokykya, muistia, ongelmanratkaisua ja
paatoksentekoa sekd monisuorittamista. Tydssa on jatkuvan oppimisen tarve,
jolloin henkilon tulee ottaa haltuun uusia tydvalineita ja toimintamalleja. Tama
on oman osaamisen paivittamista, mutta tallainen on aivojen kannalta kuormit-
tavaa. Aivoja kuormittavat myos erilaiset tietotulvat, hairiot, keskeytykset ja ai-
kapaineet. (TTK, n.d.)

Esimiestydssa koetaan muita tyontekijoitda enemman kognitiivista kuormitusta.
Tallaisia tekijoita ovat suuret tyomaarat, riittdmaton aika, tydtehtavien hairiot ja
keskeytykset, tyon pirstaleisuus seka suunniteltujen lomapaivien toteutumat-
tomuus. Muita kuormittavuustekijoita ovat liilan suuri alaisten maara ja huonot
edellytykset esimies tydhon. Tyon digitalisoituminen ja etatyot vaativat toisen-
laista tapaa johtaa. (Katri Kosunen, 2024, s. 14)

Tyontekijan hyvinvointi voi karsia, jos tyo on hyvin tietointensiivista ja henkild on
tyohonsa erittéin sitoutunut. Tietointensiivisia tydtehtavia kuvaa tyon vastuulli-
suus, haastavuus, projektikohtaisuus ja luovuus. Talldin tyontekijan tyon ja va-
paa-ajan raja hamartyy ja tyopaivat venyvat erittain pitkiksi. Asiantuntijatyossa
merkittavin kuormitustekija on yksintyoskentely. (TTK, n.d.)

Etenkin silloin kun tydssa korostuu tietotyon piirteet, on hyva selvittaa kognitiivi-
set kuormitustekijat. Aivojen toimintakykya voidaan parantaa hyvalla kognitiivi-
sella ergonomialla. Talldin myos tyon tuottavuus ja turvallisuus paranee, jolloin
ty6 on sujuvaa, virheet vahenevat ja voidaan paremmin. (TTK, n.d.)
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Kuormituksen hallinnassa vaikutuksia saadaan enemman aikaiseksi, kun yksit-
taisen tyontekijan lisaksi koko tydyhteisé on mukana. Tydnantajalla on erittain
tarkea rooli tassa hyvinvoinnin mahdollistajana. Kuormituksen hallinnasta on
hyva tehda koko tyopaikan yhteiseksi asiaksi. Talloin mukana on hyva olla johto,
HR, tydsuojelu, tydterveyshuolto ja viestinta. Jokaisella on omat roolinsa ja vas-
tuunsa, talldin kuormitusta hallitaan yhdessa. (Heusala, 2022).

Tyopaikalla on hyva kdyda keskustelua yhdessa niista tekijoista, jotka aiheutta-
vat kognitiivista kuormitusta. Toteuttakaa ne toimenpiteet ensin, jotka ovat help-
po ja nopea toteuttaa. Taman jalkeen siirrytdan niihin haastavampiin kokonai-
suuksiin. On hyva arvioida tehdyt muutokset ja onko tarvetta jatkotoimenpiteille.
Kognitiivisen ergonomian keinoja (Kuva 1.) vdahentaa kuormitusta ja edistaa pa-

lautumista ovat tyon suunnittelu, tydympariston jarjestely ja tyoskentelytavat.
(TTK, n.d.)

. Selkeyta Tue
Suunnittele viestintaa ja muistamista
tyota. vuorovaikutusta. ja tiedonkisittelya.
Vahenna Vahenna Sujuvoita

hairiotekijoita. keskeytyksia. paatoksentekoa.
Hanki toimivat Edista tehtavien Edista oppimista

vdlineet ja huolehdi hallintaa ja hillitse ja osaamista.

hyva perehdytys. tietotulvaa.

Kuva 1. Kognitiivisen ergonomian keinoja vahentaa kuormitusta
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Ajanhallinnan tukirakenteet organisaatioissa

Vaikka asiantuntijatyolle ominaista on odotus itseohjautuvuudesta ja itsensa
johtamisesta, asiantuntijan ajanhallinta riippuu my0s organisaation, esihenkilon
seka tydyhteison toiminnasta (Ylikaitala ym., 2016; Yli-Kaitala & Tolvanen, 2020).
Asiantuntijoiden ajankayttda tyossa ohjaavat siis muun muassa organisaation
arvot, rakenne seka toimintatavat (Ylikaitala ym., 2016) eli organisaatiossa toi-
mittaessa aika ei ole yksilon hallinnassa (Niemi & Krékin, 2019). Tasta syysta
yksittaiset ajanhallintaan kaytetyt interventiot kuten asiantuntijan ajanhallintaa
tukevat valmennukset eivat itsessdan usein ole riittavia, silla ne paasaantoises-
ti sivuuttavat organisaation aikarakenteiden tarkastelun (Yli-Kaitala & Tolvanen,
2020). Asiantuntijaty6tad tehdaan entista enemman verkostoissa, mista syysta
asiantuntijan ajankayttoé on vahvasti linkittynyt muihin organisaation toimijoihin
(Ylikaitala ym., 2016). Ajanhallintaa tukeavia rakenteita organisaatiossa ovat
esimerkiksi priorisointi, tyon nakyvaksi tekeminen seka tassakin artikkelissa ku-
vattu keskeytysten hallinta (Ylikaitala ym., 2016). Organisaatiotasolla on olen-
naista tunnistaa organisaation toiminnan nakdkulmasta olennainen tekeminen,
nakyvat prosessit seka keskittymisrauhan takaaminen (Ylikaitala ym., 2016).
Esihenkilotydssa ja johtamisessa tarkeinta on prioriteettien selkeyttaminen tii-
missa seka tarjota tukea mahdollisten ajankayttoa hairitsevien tekijoiden rat-
kaiseminen (Ylikaitala ym., 2016). Tyoyhteisossa merkityksellista on priorisoida
tyotehtdvia sekd maaritelld tavoitteet ja takarajat (Ylikaitala ym., 2016). Ndiden
avulla asiantuntijan on mahdollista vaiheistaa tyotehtavat, priorisoida ja havain-
noida omaa ajankayttodan (Ylikaitala ym., 2016).

Aikaymmarryksella viitataan organisaatioissa siihen, miten organisaatioiden
toimintatavat, kulttuuri ja eri toimintojen valiset yhteydet luovat yhteisia tapoja
kayttaa aikaa seka heijastuvat nain ollen myos yksilon ajankayttoon (Ylikaitala
ym., 2016). Tuottava seka tuloksellinen tyo edellyttda organisaatiossa yhteis-
tyotd ja yhteisvastuuta ajankaytosta (Ylikaitala ym., 2016). Organisaatiossa
ajankayttoa tukevia rakenteita voidaan luoda esimerkiksi tukemalla keskitty-
misrauhan muodostumista (Ylikaitala ym., 2016). Keskittymisrauhaa voidaan
tarjota asiantuntijoille mahdollistamalla joustavia tydnteon muotoja, erilaisilla
tilaratkaisuilla, yhteisilla pelisdannéilla seka tarkastelemalla tyokalenteria (Saa-
ri, 2016; Ylikaitala ym., 2016). Ajankayttoa tukevia joustavia tyon teon muotoja
ovat esimerkiksi erilaiset joustot tydajassa, kuten liukuva tydaika tai joustava
tyon tekemisen paikka, kuten esimerkiksi etatyémahdollisuus (Tuomivaara ym.,
2016). Organisaatioissa tilaratkaisuilla voidaan luoda esimerkiksi keskittymi-
seen mahdollistavia hiljaisia tai rauhallisia tiloja tai esimerkiksi yhteistyota mah-
dollistavia ryhmatyétiloja (Ylikaitala ym., 2016). Tyokalenteria tarkastelemalla
on mahdollista tunnistaa esimerkiksi palavereja, jotka on mahdollista jattaa va-
liin ja korvata kokous s@hkopostitiedotteella (Ylikaitala ym., 2016).
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Asiantuntijatydssa yleinen kokemus on vaatimus jatkuvasti tavoitettavissa ole-
misesta, mista syysta asiantuntijat pyrkivat usein vastaamaan yhteydenottoihin
mahdollisimman pian (Ropponen ym., 2018). Yhtena merkittdvana asiantuntijan
stressin aiheuttajana voidaankin pitda sahkopostia ja pikaviestikanavia (Ylikaita-
la ym., 2016), minka lisdksi dlypuhelimen kayttd on usein yhteydessa pidempiin
tyoaikoihin (Ropponen ym., 2018). Tasta syysta yhteydenpitokanavia koskevat
yhteiset pelisddannot ovat olennaisia ajanhallinnan nakokulmasta (Ylikaitala ym.,
2016). Organisaatiossa voidaan sopia yhteisiad pelisdantoja esimerkiksi siihen,
missa ajassa sahkoposteihin odotetaan vastausta tai voidaanko tydajasta jokin
aika varata tdysin keskittymista vaativalle tyolle (Ylikaitala ym., 2016). Esimer-
kiksi Al hairitse -tilan kdyttaminen ja kunnioittaminen voi olla yksi tapa varata
keskeytyksetonta tyoaikaa kalenteriin (Ylikaitala ym., 2016). Organisaatiossa
sovitut yhteiset ajankayton kaytannot edistavat toimimista erilaisissa tyoryhmi-
ssd seka saattavat ndin ollen tehostaa tyon edistymista (Ylikaitala ym., 2016).

Itsensa johtaminen asiantuntijatyéssa

Teollistumisen ajan alussa tyontekijaa pidettiin paasaantoisesti fyysisen tyo-
suorituksen tuottajana. Aikakaudella kilpailu oli vahaista ja tuotantoprosessit
yksinkertaisia, mika mahdollisti ajattelun siita, ettd menestymisen kannalta on
riittavaa, etta johto vastaa yksin suunnittelusta, paatoksista ja kaskee sitten
henkilostoa tyoskentelemaan maaraysten mukaisesti. Hyvin nopeasti kuiten-
kin huomattiin, etta monet tydtehtavat ovat lilan monimutkaisia, jotta niita voisi
madritelld, kdskea ja valvoa tasmallisesti. (Salminen, 2015, s. 27.)

Kompleksisia toita, kuten asiantuntijatdita ei ole mahdollista johtaa "perintei-
seen fordilaiseen malliin”. Tallaisten t6iden hoitaminen vaatii tyontekijaltd ko-
konaisvaltaista osaamista, seka paatoksentekotaitoja. (Salminen, 2015, s. 28.)
Tyontekijan vastuuta pohtiessa heraakin kysymys siita, millaisia taitoja tyonte-
kija nopeasti muuttuvassa tyoelamassa tarvitsee vastuun kantamiseen (Salmi-
nen, 2015, s. 12).

Asiantuntijatydssa korostuu tyontekijan itsenaisyys, seka vastuu oman osaami-
sen yllapitamisesta (Salminen, 2015, s.111). Asiantuntijoilta vaaditaan monia
erityistaitoja, kuten kykya oivaltaa oman osaamisalueensa kannalta oleellisia
kysymyksia ja ongelmia, seka kyvykkyytta tieteelliseen ajattelutapaan. Asiantun-
tijatyo edellyttaa lisaksi hyvia analysointi- ja suunnittelutaitoja, kykya tietotek-
niikan tehokkaaseen hyddyntamiseen, kehittynytta ammattietiikkaa, sekd oman
asiantuntemusalueen pelisdantdjen tuntemista ja noudattamista. (Salminen,
2015, s.114.) Menestyakseen asiantuntijalla tulee olla henkisté joustavuutta ja
kykya vastata muuttuviin tavoitteisiin (Salminen, 2015, s. 115).
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On sanomattakin selvaa, ettd ndin kompleksisten taitojen ja tietojen hallinta
edellyttaa asiantuntijalta itsensa johtamisen taitoja. Esimerkiksi vastuu oman
osaamisen yllapitdmisestd, vaatii onnistuakseen kykya tarkastella omaa osaa-
mistaan ja tunnistaa omia kehittymiskohteitaan.

Tyotehtavien kompleksisuuden lisdksi on ty6elama muuttumassa entistakin
hektisemmaksi. Tydpaivissa on lasna erilaiset arsykkeet, joiden ymparéimana
aivot joutuvat tydskentelemaan ylikierroksilla jatkuvasti. Taman vuoksi on pys-
tyttava jarjestamaan ja vaatimaan itselleen tydrauhaa, seka kyettava saatele-
maan sitd, mihin kiinnittdd huomionsa. (Salminen, 2015, s. 77.)

Keskeytyksettoman tydajan rajaamiseksi on asiantuntijan ymmarrettava, millai-
sin keinoin tyorauha on saavutettavissa, seka tunnettava itsensa tietadkseen,
mitka keinot toimivat omalla kohdalla parhaiten. Omien rajojen selkea viestin-
ta esimerkiksi siitda milloin ei halua hairittavan on tarkeaa. On myos pystytta-
va ilmaisemaan tarpeensa organisaatiolle ja osattava vaatia tydnteon kannalta
oleellisia tukielementteja, kuten yhteisia pelisaantoja tai muita tydontekoa helpot-
tavia valineita.

Itsensa johtaminen on oman hyvinvoinnin kokonaisvaltaista huolehtimista. Tar-
keitda ominaisuuksia ovat muun muassa omien rajojen tunnistaminen ja kunni-
oittaminen. Hyvin itsedan johtava henkilo kertookin jo hyvissa ajoin esihenkilol-
leen havaitessaan haitalliseksi kehittyvan kuormittuneisuuden merkkeja. (TTK,
2022.) Avoimuus ja uskallus kertoa omaan jaksamiseen liittyvistd haasteista,
seka tydssa esiintyvista jaksamiseen vaikuttavista epakohdista kertovat omien
rajojen tunnistamisesta ja kunnioittamisesta.

On selvaa, etta asiantuntijan tydtehtavien kompleksisuus ja muuttuvan tyoela-
man hektisyys vaativat yha enenevissa maarin itsensa johtamisen taitoja.

Loppuyhteenveto

Nykyisin asiantuntijatyd ei ole enaa rauhallista ja suunnitelmallista, vaan tyota
varjostaa erilaiset hairiot. Tydelaman suurimpia haasteita ovatkin tyon jatku-
vat keskeytykset, eli tyon pirstaleisuus. Tulevaisuudessa keskeytykset eivat ole
enaa poikkeus, vaan ne muodostavat sisaanrakennetun osan tydarkea. Tama
vaikuttaa suoraan tydssa jaksamiseen ja kuormittaa erityisesti kognitiivista toi-
mintakykya. Asiantuntijatydssa merkittavin kuormitustekija on yksin tyoskente-
ly. Edella mainituista syista johtuen, tarvitsemme monipuolisia ratkaisuja tyon
hallintaan, seka organisaatio- etta yksilotasolla.
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Organisaatioiden tulee tarjota tukea ajanhallintaan ja keskeytysten vahentami-
seen. Hyva kognitiivinen ergonomia onkin tarkeaa varmistaa organisaatioissa,
silla se vahentaa kuormitusta ja edistda palautumista. TyOympariston jarjeste-
lyilla, tyon suunnittelulla, seka tydskentelytavoilla pyritaan vahentamaan kuor-
mitusta. Taman lisaksi jatkuvien arsykkeiden hallinta, seka asiantuntijan tyo-
tehtavien kompleksiuus edellyttavat yksilolta vastuunottoa ja monipuolisempia
itsensa johtamisen taitoja. Kun organisaatiot ja yksilot yhdessa tuottavat rat-
kaisuja muuttuvan tydelaman haasteisiin, siten voidaan hallita ja edistaa, seka
tyohyvinvointia etta tyon tuottavuutta.
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Psykologisen turvallisuuden
hyoédyt tyéyhteisén
motivaatioon ja sitoutumiseen

Jessica Kiviharju & Katarina Lensu

Johdanto

Tyoelaman tutkijat ovat alkaneet viime vuosina korostaa tarvetta inhimillisem-
paan tyokulttuuriin. Puhutaan empatian ja keskustelun tarkeydesta ja muistute-
taan, etta hyvinvoivat tyontekijat ovat tuottavimpia tyontekijoita. Tydelaméassa
on k@ynnissa useita muutosprosesseja, esimerkiksi tydn muodot ja organisointi
muuttuvat, tyon jarjestely, johtajuus, tyo kasitteend muuttuu (Koivunen, Sippola,
Melin, 2023, luku 1). Ty6elaméa mullistuu ja muuttuu kovaa vauhtia mm. uusien
teknologien kuten tekoalyn hyddyntamisen myota. Maailman taloudellinen ti-
lanne on haastanut jo useamman vuoden ajan ja monessa organisaatiossa eri-
laiset epavarmuudet tai uhat saattavat vaikuttaa tyontekijoiden turvallisuuden
tunteeseen. Kilpailu parhaista tydntekijoistakin on kovaa. Nyt jos koskaan on
organisaatioiden korkea aika tarkastella sisaisesti omia toimintamalleja ja orga-
nisaatiokulttuuria, jotta voivat seka selvita kovassa kilpailussa etta voittaa muut
kilpailijat. Turvallisuus on tunne, joka sitovat tyontekijoita tyoyhteisoon. Psyko-
loginen turvallisuus on myds olennainen osa luovuuden, innovatiivisen ajattelun
seka sisdisen motivaation kannalta (Koivisto, Rahko ja Yliollitervo, 2023).

Koemme psykologisen turvallisuuden kasitteen merkityksen korostuvan nyt ja
lahitulevaisuudessa ja ndemme psykologisen turvallisuuden tunteen luomisen
organisaatioissa olevan yksi vuoden 2025 merkittavimmista tyon trendeista.
Vaikka psykologisen turvallisuuden hyotyja on tutkimuksien avulla pystytty nayt-
tamaan toteen, ja lahtokohtaisesti voisi ajatella jokaisen organisaation haluavan
olevan psykologisesti turvallinen, niin kaytanndssa kuitenkin viela on paljon teh-
tavaa. Artikkelissa syvennymme tarkemmin psykologisen turvallisuuden merki-
tykseen kaupan alalla. Menestykseen tarvitaan koko tydyhteisdn panos ja osal-
listaminen, nyt ja tulevaisuudessa ei parjata enaa ylhaalta alaspain johtamisella
vaan arvostava, lasna oleva ja valmentava johtaminen ovat avaintekijoita. Pe-
rustana naiden toteutumiseen pidamme tarkeana, etta tyoyhteisdssa vallitsee
psykologisesti turvallinen tydymparistd. Psykologisen turvallisuuden tarkeyden
ymmartaminen ja sen vieminen osaksi tyoyhteison arkea on pitka prosessi, jos-
sa vaaditaan vahvaa yhteista tahtotilaa ja tuettua toimintaa, jotta tavoitteeseen
paastaan.
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Psykologisen turvallisuuden taustaa

Organisaation ja ihmisten kehittaminen on ollut psykologien tutkimusten koh-
teena jo pitkaan. Esimerkiksi psykologi Edgar Schein ja Warren Bennis alkoivat
tutkia organisaatioiden ilmapiirid ja ryhmadynamiikkaa 1960-luvulla (Toivonen,
Yli-Kaitala, 2021, s. 30) Professori Amy Edmondson on kehittanyt psykologisen
turvallisuuden késitetta edelleen aina 1980-luvulta Iahtien. Edmondson ndhdaan
yleisesti psykologisen turvallisuuden -termin luojana. Edmonson julkaisi vuon-
na 1999 artikkelin Psychological Safety and Learning Behavior in Work Teams,
jossa on madritelty psykologinen turvallisuus ensimmaista kertaa siten, kuin se
nykypaivana tunnetaan (Edmondson, 1999).

Vaikka psykologista turvallisuutta on tutkittu useita vuosikymmenia ja kasite on
ollut akateemisesti tunnettu, vasta Googlen Aristoteles -tutkimus toi kasitteen
2010-luvulla isommin esille. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tehokkaiden
tiimien salaisuudet Googlella. Tutkimuksen keskeisia havaintoja oli mm. tehok-
kaimmin toimivissa tiimeissa jasenet tuntevat olonsa turvalliseksi ottaessaan
riskeja, he pystyvat luottamaan siihen, ettei kukaan tiimissa nolaa tai rankaise
ketaan virheen myontamisesta, kysymysten kysymisesta tai uuden idean esille
tuomisesta (Google).

Suomessa tyoelaman tutkimukset ovat monipuolistuneet ja vasta 1980-luvulla,
jolloin tutkimuksia pyrittiin kytkemaan aktiivisemmin osaksi tydelaman ja myos
yksittaisten organisaatioiden kehittamista. Tutkimuksia on tehty mm. Tyoela-
man toimintasuunnista, tydelaman vuorovaikutteista, tydorganisaatioiden kehit-
tamisesta (Koivunen, Sippola, Merin, 2023, luku 2).

Psykologinen turvallisuus nahdaan yleisesti kasityksena siita, etta tyoyhteisos-
sa voi ottaa henkilokohtaisia riskeja ja olla oma itsensa. Tallaisessa tydymparis-
t0ssa jokaisella on mahdollisuus jakaa ideoita ja ajatuksia, esittaa kysymyksia,
kyseenalaistaa totuttuja toimintatapoja, tuoda esiin huolia, pyytaa apua ja erityi-
sen tarkeaa, myontaa virheita ilman pelkoa siita, etta tulee sivuutetuksi, vahatel-
lyksi, nolatuksi tai rangaistuksi (Tyoterveyslaitos, 2021).

Psykologinen turvallisuus ei kuitenkaan tarkoita sit4, etta tyoyhteisossa sallitaan
kaikki ja ollaan vain mukavia ja kohteliaita toisille. Edmondson kuvailee psyko-
logisen turvallisuuden poistavan “jarrut”, jotka estavat ihmisia saavuttamasta
mahdollisen. Psykologinen turvallisuus tyoyhteisossa luo perustan oppimisen
edistamiseksi seka ehkaistéavissa olevien epdonnistumisten valttamiseksi. Psy-
kologisesti turvallisessa tyoyhteisdssa voidaan asettaa korkeat tavoitteet, jossa
tuetaan ja mahdollisestaan niiden saavuttaminen (Edmondson, 2018).
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Psykologisen turvallisen tutkitut hyédyt

Psykologista turvallisuutta ei olla Suomessa tutkittu hirvean pitkdan. Ensimmai-
nen Tydolotutkimus toteutettiin vaestotasolla vasta vuonna 2018. (TyGterveys-
laitos, n.d.) Nykypaivéana on onneksi yleisempaa, ettéd Tyoolotutkimuksia toteute-
taan tyopaikoilla ja tyontekijoiden tyohyvinvointia mitataan ja seurataan.

Taman paivan tyoelamassa vastuualueet, ryhmat ja projektit muuttuvat nopeas-
ti. Tyontekijoiden on omaksuttava uusia tehtavia ja liityttdva uusiin tiimeihin
usein lyhyella valmistautumisajalla. Tama jattaa vain vahan aikaa luottamuk-
sen rakentamiselle ja toisten tyoskentelytapojen oppimiselle. Lisaksi tyo on yha
useammin yli tiimi- ja osastorajojen tapahtuvaa yhteisty6ta, jossa myds asiak-
kaat voivat vaihtua tiheésti. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Otan tahan valiin tarkasteluun jatkuvan oppimisen kasitteen. Nykypaivan tyoela-
ma edellyttas, etta tyontekijat pysyvat mukana muutoksessa ja omaksuvat uutta
tietoa nopeassa tahdissa. Juuri tasta syysta jatkuva oppiminen kytkeytyy mie-
lestani suoraan psykologiseen turvallisuuteen ja sitoutumiseen. llman turvallis-
ta ilmapiirid uuden oppiminen voi tuntua kuormittavalta ja jopa uhkaavalta, kun
taas turvallinen tyoyhteis6 kannustaa kokeilemaan, kysymaan ja kehittamaan
omaa osaamista. Kun tyontekija kokee, ettd oppiminen on sallittua ja etta hanta
tuetaan muutoksissa, hdanen on myds helpompi sitoutua tydyhteisdn tavoittei-
siin ja nahda itsensa osana sen tulevaisuutta.

Tutkimusten mukaan lapset oppivat heikommin silloin, kun he ovat surun, kiihty-
myksen tai vihan vallassa. Vastaavasti myonteiset oppimiskokemukset tukevat
hyvaa oloa. Kun lapset onnistuvat ja kokevat olevansa osaavia, heidan mielialan-
sa paranee ja he tuntevat iloa, ylpeytta ja rauhaa. Tutkimusnaytto osoittaa, etta
psyykkinen hyvinvointi ja oppiminen vaikuttavat toisiinsa. (Ahtola, 2017, luku
Psyykkinen hyvinvointi ja oppiminen kuuluvat yhteen.)

Kun ajattelen psykologisen turvallisuuden ilmiota tydelaméassa, huomaan yh-
tymakohdan siihen, miten tunneilmasto vaikuttaa oppimiseen jo varhaisessa
iassa. Vaikka tyoelama ja koulumaailma ovat erilaisia ymparistoja, molempia
yhdistaa se, ettda ihminen tarvitsee perusturvaa pystyakseen oppimaan ja kehit-
tymaan. Tama rinnastus auttaa ymmartamaan, miksi psykologinen turvallisuus
on niin merkittava teema myds organisaatioissa, ilman sita on vaikea ottaa vas-
taan uutta tietoa, kyseenalaistaa totuttuja tapoja tai tuoda avoimesti esiin omia
ajatuksia.

Psykologisesti turvallinen ilmapiiri vaikuttaa myonteisesti tiimin vuorovaikutuk-

seen ja toimintaan monin tavoin. Vaikutuksen nakee konkreettisesti tiimin ja-
senten keskuudessa, silla silloin he kokevat pystyvdnsa puhumaan avoimesti
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onnistumisista ja epaonnistumisista. Kokemuksia jaetaan luontevasti, mika tu-
kee jatkuvaa oppimista ja yhteistd kehittymista. Tallainen ilmapiiri kannustaa
my0ds kokeiluihin, innovaatioihin ja hallittuihin riskinottoihin, silla virheista ei
rangaista vaan niista opitaan. Psykologinen turvallisuus heijastuu myonteisesti
tiimin kykyyn omaksua uusia toimintatapoja ja teknologioita, ja se lisaa tyotyy-
tyvaisyytta seka vahvistaa sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin. Lopulta se nakyy
tiimin tehokkuuden ja toiminnan laadun parantumisena. (Tyoterveyslaitos, n.d.)
Kun tarkastelee psykologisen turvallisuuden vaikutuksia tiimitasolla, huomaa,
etta kyse ei ole vain yksilon kokemuksista, vaan rakenteista ja yhteisesta toimin-
takulttuurista. Tama tekee ilmidsta erityisen tarkedn myos organisaation nako-
kulmasta. Jos tyontekijat kokevat olonsa turvalliseksi, se nakyy nopeasti tiimin
tavassa toimia: vuorovaikutus on avointa, kokeiluja uskalletaan tehda ja uutta
opitaan tehokkaammin. Pohdin usein, etta juuri nama tekijat ovat niita, joita or-
ganisaatiot kdytannossa tavoittelevat, mutta joita ei voi saavuttaa pelkastaan
ohjeilla tai prosesseilla, vaan aidolla kulttuurilla, joka rakentuu ihmisten valille.

Tutkimuksissa on havaittu, ettd matala ja joustava organisaatiorakenne edis-
taa psykologisen turvallisuuden syntymista paremmin kuin tiukasti hierarkkinen
malli. Psykologisesti turvallisessa ymparistossa voidaan kayda rakentavia kes-
kusteluja myds silloin, kun ndkemykset eroavat toisistaan, ja erilaiset mielipiteet
seka ristiriidat voidaan nahda oppimisen lahteina. Psykologinen turvallisuus liit-
tyy laheisesti luottamukseen, mutta ne eivat ole sama asia: luottamus kohdistuu
yksiloiden valisiin suhteisiin, kun taas psykologinen turvallisuus perustuu siihen,
millaiseksi ihminen kokee koko ryhman toimintatavat ja yhteiset normit. (Tyoter-
veyslaitos, n.d.)

Lisaksi organisaation rakenteella nayttda olevan merkittava rooli siing, miten
helposti psykologinen turvallisuus paasee syntymaan. Tama herattaa kysymyk-
sen siita, miten organisaatiot voivat tukea avointa ilmapiiria tilanteessa, jossa
muutosta tapahtuu jatkuvasti ja ryhmat elavat niin nopeasti. Omasta nakokul-
mastani juuri tdssa kohtaa psykologisen turvallisuuden merkitys korostuu: kun
tyon rytmi kiihtyy ja muutoksia tulee nopealla tahdilla, turvallinen toimintaym-
paristo toimii eraanlaisena vakaana perustana, jonka varassa tyontekijat voivat
liikkua ketterammin ja sopeutua uudelleen muotoutuviin tydyhteisdihin.

Psykologisen turvallisuuden puuttumisen riskit

Olemme tahéan asti artikkelissamme tuoneet esiin psykologisen turvallisuuden
tutkittuja hyotyja erityisesti motivaation ja sitouttamisen nakokulmasta. Tyo-
yhteison psykologinen turvallisuus nahdaan yleisesti vaikuttavan merkittavas-
ti tyontekijoiden hyvinvointiin, tuottavuuteen ja organisaation menestykseen.
“Psykologisesti turvallisessa ymparistdssa tyontekijat ovat motivoituneempia,
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sitoutuneempia ja heidan kykynsa innovoida on parempi.” (Kallio, Laitinen, 2024).
No entépa, jos tydyhteiso ei ole psykologisesti turvallinen? Tydelaman olevan
jatkuvassa murroksessa, kaupan alan organisaatioilla voi olla kauas kantoisia
ja kalliita seurauksia, jos tydyhteisdssa ei uskalleta muuttaa tai kyseenalaistaa
vanhoja totuttuja tapoja vaistamattomassa tydelaman muutoksessa. Tydyhtei-
s0, jossa ei uskalleta tuoda esiin omia ajatuksia, kysymyksig, ideoita tai raportoi-
da virheista voi heikentaa tyontekijan motivaatiota ja sitoutumista.

Koivunen, Sippola, Merin ndkevat 2020-luvulla olevan edelleen samanlaisia on-
gelmia, joita on pyritty viime vuosikymmenia jo tutkimaan ja kehittamaan, kuten
tyoprossien sujumattomuus, tyon jarjestamisen puutteet, tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin puutteet ja tuottavuuden riittamattomyys. Naiden asioiden taustasyyt
ovat usein samankaltaiset, kuten johto ei kuuntele henkilokuntaa, tyontekijat
eivat ole motivoituneita tai tyoyhteison sosiaalisessa toimivuudessa on saroja
(Koivunen, Sippola, Merin, 2023, luku 2).

Konkreettisia riskeja kaupan alalla ovat tyontekijoiden lyhyet tydsuhteet. Tyon-
tekijoilla on mahdollisuus valita tydpaikka, jossa on hyva olla. Lyhyt tydsuhde
seka uusien tyodntekijoiden rekrytointi maksaa yritykselle rahan lisaksi paljon
voimavaroja muista prosesseista. Psykologisesti turvattomassa tyoyhteisossa
on iso riski hukata potentiaalia, jos henkildsto ei uskalla tai koe olevan mahdol-
lista jakaa omia ideoita tai kehitysehdotuksia. Myos mahdollinen pelko kertoa
omista virheista vaikuttaa monella tapaa seka henkilon omaan hyvinvointiin ja
sitoutumiseen etta yrityksen toimintaan. Kuvitellaan tilanne, jossa tyontekija on
esimerkiksi laittanut padivamaaraltaan uusimmat tuotteet ensimmaiseksi esille
ja vanhimmat viimeiseksi. Tyontekija huomaa virheensa, muttei uskalla tuoda
asiaa esille, silla henkilokohtaisena riskind on saada esihenkil6ltd huono vas-
taanotto (huonosti annettu palaute, nolaaminen, tiuskiminen, ns. silmatikuksi
joutuminen) asian suhteen. Lopulta tuotteet menevat havikkiin.

Kaupan ala

Kaupan alalla ty6 on monipuolista ja usein hyvin nopeatempoista. Tyotehtaviin
kuuluvat esimerkiksi varastointi, hyllytys, asiakaspalvelu ja kassatyo. Tulevai-
suudessa kaupanalalla tullaan entistda useammin tekemaan myos digitaalisia
ja teknologiapainotteisia tehtavia. Talle alalle on tyypillista se, etta tydympa-
ristdssa voi olla merkittavia kuormitustekijoita. Tyoturvallisuuskeskuksen mu-
kaan kaupan alalla tyypillisia haasteita ovat fyysisesti kuormittavat tydasennot,
tapaturmariski, yotyo seka asiakaskohtaamisten aiheuttama henkinen rasitus.
Lisaksi myos lampdotilan vaihtelut, veto ja melu voivat heikentaa tyoolosuhteita.
(Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

74



Henkiloston vaihtuvuus on kaupan alalla merkittava ilmio. Tilastojen mukaan
tyontekijoiden vaihtuvuus on ollut huomattavaa, erityisesti vahittaiskaupassa.
Tama johtuu osittain siita, etta ala tyollistaa paljon nuoria ja osa-aikaisia, kuten
opiskelijoita. Digitalisaatio muuttaa kaupan alan tyonkuvaa radikaalisti. Robotit,
itsepalvelukassat ja digitaaliset jarjestelmat yleistyvat, mika nostaa tyon osaa-
mis- ja vaatimustasoa. Rutiinitehtdvien osuus voi vahentyd, mutta monipuoli-
sempi palveluosaaminen ja asiakaskohtaamisten hoitaminen korostuvat entista
enemman. Kokonaisuudessaan kaupan alan tyo vaatii joustavuutta, hyvaa asia-
kaspalvelutaitoa ja kykya omaksua uusia teknologioita. Nopeat vaihtelut tydoym-
paristossa ja henkilostossa tekevat tehtavista haasteellisia, mutta myds mah-
dollisuuksia kehittya ja edeta uralla on runsaasti. (Ty6turvallisuuskeskus, n.d.)

Vabhittaiskauppa on monelle ensimmainen kosketus tyoelamaan, ja juuri siksi
sen merkitys tyontekijakokemuksen rakentajana on suuri. Ensimmainen ty6-
paikka voi jattaa vahvan muistijaljen siita, millaista tydelama on: joko kannusta-
van ja innostavan tai toisaalta kuormittavan ja etaannyttavan. Tassa vaiheessa
tyonantajamaine korostuu. Yritykselle on ratkaisevan tarkeaa, millaista palau-
tetta lahteva tyontekija kertoo eteenpdin. Suosittelisiko han tyopaikkaa ysta-
villeen? Kertoisiko han kokemuksistaan positiiviseen savyyn vai varoittavasti?
Naihin vaikuttavat erityisesti perehdytys, tydyhteison tuki, esihenkilotyo seka ko-
kemus arvostuksesta. Kaikkia néita tekijoita yhdistaa se, etta organisaatiolla on
suora vaikutusmahdollisuus niihin kaikkiin. Yritykselle on kiistaton etuy, jos silla
on maine paikkana, jonne halutaan toihin ja jossa tyontekijat kokevat tulevansa
kohdelluiksi hyvin.

Tama herattaa myos laajemman kysymyksen: voisiko vahittaiskauppa olla muu-
takin kuin valiaikainen ty6 nuoruuden ja "oikean” uran valissa? Voisiko se olla
se elinikainen tyopaikka — paikka, jonne ei vain tulla hetkeksi, vaan jaadaan ra-
kentamaan uraa? Ala tarjoaa monipuolisia tehtavia, etenemismahdollisuuksia ja
kasvavaa tarvetta digitaalisen osaamisen kehittamiseen. Silti usein ajatellaan,
etta vahittaiskauppa on vain ponnahduslauta. Jos alan organisaatiot pystyisivat
vahvistamaan tyon merkityksellisyyttd, tarjoamaan selkeita urapolkuja ja panos-
tamaan tyontekijoiden kokemukseen koko tydsuhteen ajan, voisi vahittaiskau-
pan rooli tyourien rakentajana muuttua. Ehka tulevaisuudessa se ei olekaan vain
se paikka, josta lahdetaan, vaan se, johon halutaan jaada.

Johtopaatdkset
TyOelaman kehittajana on tarkea ymmartaa, etta tyéelama on jatkuvan muu-
toksen alla. Uskallamme todeta, etta turvallinen tydyhteis6 muuttuu yhdessa.

Voisi sanoa, ettda muutos on jatkuvaa, mutta ei se silti ole valttamatta helppoa
tai etta siita innostuttaisiin. Onkin tarkeaa, etta tyoyhteison kehittdja ymmartaa
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ihmisten erilaiset ajattelutavat ja motivaatiotekijat. Koivisto, Rahko ja Yliolliter-
vo kuvaavatkin olevan tarkead ymmartag, etta ihmiset kokevat tydyhteison muu-
tokset hyvin eri tavalla. “Haastavaa ja samalla kiehtovaa psykologisessa turval-
lisuudessa on se, ettd se on tunne. Sita ei voi kaskyttaa eika sopia. Psykologinen
turvallisuus pitaa tehda (Koivisto, Rahko ja Yliollitervo, 2023).

Monet tydyhteisot hyotyisivat tyoyhteison kehittdjan avusta psykologisen turval-
lisuuden edistamiseksi. Psykologisesti turvallinen tyoyhteiso ei ole vain paatet-
tavissa oleva asia, vaan sen edistamiseksi vaaditaan seka johdon sitoutumista
tavoitteen saavuttamiseksi etta koko tydyhteison jasenten osallistaminen. Opit-
tuja tapoja ja tai henkilokohtaisia ndkemyksia ei voida muuttaa hetkessa, mutta
strateginen paatos askeleen ottamisesta oikeaan suuntaan on kaiken alku. Esi-
henkildn rooli psykologisen turvallisuuden saavuttamiseksi on merkittava, joten
naemme, ettd esihenkildiden valmennukset ja sparraukset olisivat tehokkaita
keinoja vahvistamaan organisaation kulttuurin viemista kohti psykologisesti
turvallisempaa ymparistoa. Todettakoon, ettd mikaan ei esta koko tyoyhteison
valmentamista ja kouluttamista, painvastoin, valmennukset ja koulutukset vain
ovat sisélloltaan hieman erilaisia.

Psykologista turvallisuutta on hyva myds pyrkia mittamaan erilaisin mittarein,
kuten esimerkiksi saanndllisilla tyotyytyvaisuuskyselyilla. Kyselyt eivat kui-
tenkaan poista kommunikaation tarkeytta, jonka uskomme olevan avaintekija
psykolgoisen turvallisuuden kannalta. Avoin, lapindkyva viestinta, palautteen
antamisen ja vastaanottamisen mahdollisuus, kahdenkeskeisiin keskusteluihin
panostaminen seka vaikutusmahdollisuuksien tarjoaminen lisdavat psykologi-
sen turvallisuuden tunnetta parhaiten. Nama ovat asioita, joita tulisikin tehda jo-
kapaivaisessa arjessa. Lisattakoon, ettei riitd, ettd tehdaan, vaan syyta panostaa
siihen, miten ne toteutuvat. Esimerkiksi keskustellaanko vain siksi, etta sovittu
etta keskustellaan enemman, vai onko keskustelu pidetty oikeista syista. Aito
lasnaolo, kuuntelu, asioiden perustelu ja toisen ndkemyksen huomioon ottami-
nen, seka sovituista asioista kiinnipitaminen ja luottamuksen arvoisena olemi-
nen ovat niité pienia puroja, joista rakentuu turvallisuus. llman néitd koemme
psykologisen turvallisuuden saavuttamisen olevan mahdotonta.
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Kestava tydelama
alkaa hyvinvoivasta
tyontekijasta

Jaana Ellila-Oluwole, Vilma Heikkinen & Satu Karki

Johdanto

Tassa artikkelissa tarkastellaan tydntekijan kokonaisvaltaista hyvinvointia tu-
levaisuuden tyon keskeisena trendina yksilon ja yhteison ndkokulmista. Tyon-
tekijan hyvinvointi on noussut yhdeksi tarkeimmista kestavan tyoelaman edel-
lytyksista, silla se vaikuttaa suoraan tydssa jaksamiseen, sitoutumiseen ja
organisaatioiden toimintakykyyn. Hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut, kyke-
nee oppimaan uutta ja edistaa tyoyhteison positiivista ilmapiiria, kun taas kuor-
mittuminen ja uupumus heikentéavat seka yksilon etta yhteison hyvinvointia.

Artikkelin tavoitteena on pohtia, miten tyontekijan hyvinvointi kytkeytyy kesta-
van tydelaman rakentamiseen ja millaisia konkreettisia kehittamistarpeita tama
trendi synnyttaa tyoyhteisoihin ja organisaatioihin. Samalla tarkastellaan, mil-
laista osaamista tulevaisuuden tydelama edellyttaa kehittdjilta, jotka toimivat
hyvinvoinnin ja kestavan kasvun edistajina. Keskeista on ymmartaa, etta tyon-
tekijan hyvinvointi ei ole vain yksilon vastuulla, vaan yhteinen paamaara, joka
rakentuu arjen vuorovaikutuksesta, johtamisesta ja yhteisollisista rakenteista.

Tyoéntekijan kokonaisvaltainen
tybéhyvinvointi tulevaisuuden trendina

Tyoterveyslaitoksen raportin Hyvinvointia tydstad 2030-luvulla mukaan tulevaisuu-
den tyoelamaa muovaavat useat globaalit muutosvoimat, kuten teknologinen
kehitys, vaeston monimuotoistuminen ja ikdantyminen, iimastonmuutoksen vai-
kutukset seka ajattelu- ja toimintatapojen murros. Naiden muutosten keskella
tyontekijan hyvinvoinnissa korostuu kokonaisvaltainen hyvinvointi, jossa yhdis-
tyvat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen ulottuvuus.

Tyon merkitys tyontekijan elamassa on muuttumassa, silla tyo ei ole enaa pel-
kastaan elannon lahde, vaan liittyy yhd vahvemmin identiteettiin, itsensa to-
teuttamiseen ja merkityksellisyyden kokemukseen (Tyoterveyslaitos, 2020).
Samallatyontekijannakokulmastatulevaisuudentyoelamanayttaytyyentistamoni-
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mutkaisempana ja nopeatempoisempana. Monet kokevat elaman “ylikuumen-
tuvan”, kun tyon ja vapaa-ajan rajat hamartyvat digitalisaation ja etatyon yleis-
tymisen myo6ta. Teknologia tekee tyonteosta ajasta ja paikasta riippumatonta,
jolloin tyd kulkee helposti mukana kotiin ja vapaa-ajalle. Tama jatkuvan saavu-
tettavuuden ja lasnaolon tila voi heikentaa palautumista seka lisata psyykkista
kuormitusta, ellei tydn ja muun elaman valista rajaa opita tietoisesti erottamaan
(Tyoterveyslaitos, 2020).

Korona-aika tarjosi konkreettisen esimerkin tasta ilmiosta. Etatyd mahdollisti
tyon tekemisen joustavasti, mutta rajojen hamartyminen vaikutti monien tyon-
tekijoiden arkeen ja hyvinvointiin. Samalla pandemia havainnollisti raportin ker-
tomusta siita, kuinka tarkeaa on kehittaa keinoja tydssa jaksamisen ja palautu-
misen tukemiseksi.

Raportissa korostetaan periaatetta "kaikilta vaaditaan, mutta ketdén ei jateta
yksin" (Tyoterveyslaitos, 2020). Tyontekijan ndakokulmasta periaate kuvastaa
tulevaisuuden tyon eetosta: vaikka yksilon vastuu omasta tydkyvystaan ja hy-
vinvoinnistaan kasvaa, sen rinnalla tarvitaan toimivia yhteisollisia rakenteita ja
tukea. Tydorganisaatioiden rooli muuttuu kohti oppivia ja osallistavia yhteis6ja,
joissa tyontekijat voivat kokea itsensa arvostetuiksi ja tarpeellisiksi. Tama ko-
rostaa sita, etta yksilon hyvinvointi ja yhteison toimintakyky ovat tiiviisti kytkok-
sissa toisiinsa.

Tulevaisuuden trendina tyontekijan kokonaisvaltainen tydhyvinvointi rakentuu
seuraavista periaatteista:

+ Kokonaisvaltainen hyvinvointi: Psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen
ulottuvuuden yhdistaminen muodostaa hyvinvoinnin perustan.

+ Tyon merkitys: Tyo nivoutuu yha vahvemmin yksilon identiteettiin, itsensa
toteuttamiseen ja merkityksellisyyden kokemukseen.

+ Tyon ja vapaa-ajan rajojen hallinta: Digitalisaation ja etatydn myota rajojen
tietoinen erottaminen on olennaista palautumisen turvaamiseksi.

* Yhteisollisyys: Tyoyhteiso tukee yksiloita ja korostaa yhteistyohon
perustuvia suhteita, joissa jokainen voi osallistua, oppia ja vaikuttaa.

* Hyvinvoinnin ja yhteison kytkos: Yksilon hyvinvointi ja yhteison
toimintakyky ovat tiiviisti kytkeytyneet toisiinsa.
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Kokonaisvaltainen hyvinvointi yksilén ndkdkulmasta

Tulevaisuuden tyoelama tulee haastamaan yksilon kokonaisvaltaisen hyvinvoin-
nin monin tavoin. Jo nyt on risking, etta yksilotasolla elamaan haalitaan liikaa si-
saltda ja tyo on vain yksi osa tata ylipursuavaa yhtaloa. Riski ylikuormittua kasvaa
ja tyd muuttuu osaksi jatkuvaa suorittamista, jolloin ennaltaehkaisevan synkro-
noinnin ja priorisoinnin tarve korostuu. Yksilon hyvinvoinnin kannalta oleellista on
kyky rajata, rytmittaa ja palautua. Globaalit uhat ja ennakoimattomat muutokset
vaativat yksildlta muutosvalmiutta, mutta myds tyoyhteisoiltéa psykologisen tur-
vallisuuden rakentamista. Tyo ei enaa ole irrallinen saareke, vaan osa verkottu-
nutta elamaa, jossa sidoksisuus — suhteet, roolit ja yhteisét — vaikuttaa siihen,
miten tyohyvinvointia johdetaan ja koetaan. Moninaistuvat tydurat ja muuttuvat
osaamistarpeet edellyttavat joustavuutta ja uudistumiskykya, jota jokainen voi ra-
kentaa ennakoiden. Tyosuhteiden vaihtuvuus ja monimuotoisuus vaatii yksilolta
myos tyodllistymiskykya eli kykya sopeutua tyoelaman muutoksiin yllapitamalla
tai hankkimalla tietoja, taitoja ja ominaisuuksia, joita tulevat tyonantajat haluavat.
Uuden oppimisen ei pitaisi olla kuormittava vaatimus, vaan osa kestédvaa tyoela-
mag, jossa tukirakenteet ja toimintamallit suojaavat yksiloa psyykkiselta ylikuor-
mitukselta. Tassa korostuu ajattelun muutos, jota TyGterveyslaitos (2023) kuvaa
siirtymana yksilokeskeisesta jaksamisen hallinnasta kohti yhteisollista, merkityk-
sellista ja luottamukseen perustuvaa tyoelamaa. Kokonaisvaltainen hyvinvointi ei
synny yksin yksilon valinnoista, vaan yhteisojen, rakenteiden ja organisaatioiden
tyokulttuurin tuella. Se vaatii tilaa ja mahdollisuuksia olla enemman kuin suorittaja
- olla ihminen, joka saa kasvaa, vaikuttaa ja voida hyvin.

Muuttuvassa tydelaméassa on mahdollisuuksia yksilon kokeman hyvinvoinnin
parantamiseksi, mutta myos haasteita. Tulevaisuuden tydelamataidot eivat ole
enaa pelkastaan teknista ja ammatillista osaamista, vaan tyon tekemisen taitoja
eli metataitoja. Metataitoja voidaan pitdaa tulevaisuuden “hiljaisina supervoimi-
na”’, ne eivat ndy ihmisen ansioluettelossa, mutta ne ratkaisevat miten henkild
oppii, vaikuttaa ja ennen kaikkea jaksaa. Oleellista on huomioida, ettei metatai-
toja voida ulkoistaa digilaitteille, vaan ne vaativat seka yksilolta etta yhteisolta
reflektiota ja kehittamista. (Alasoini T. 2021.)

Mita nama “hiljaiset supervoimat” sitten ovat? Tyoterveyslaitoksen tutkimus-
professori Timo Alasoini kertoo niiden olevan esimerkiksi; medialukutaito, kyky
verkostoitua, kyky sosiaaliseen vuorovaikutukseen, resilienssi - joustavuus ja
ennakointikyky, itsensa johtamisen kyky, kokonaisuuksien hahmottamisen kyky,
luovuus, eettinen ajattelu, empatia, ajanhallinta ja palautumisen taidot. Alasoini
puhuu metataitojen olevan ylemman tason taitoja, jotka mahdollistavat ja ohjaa-
vat muiden taitojen kayttdoa tyoelamassa. Metataidoilla on huomattava yhteys
yksilon tyokyvyn yllapitamiseen seka hyvinvointiin. Nain ne vaikuttavat myos yk-
silon kokemaan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. (Alasoini T. 2021.)
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Otan vapauden kayttda metataidoista termia “kayttojarjestelma”. Se kuvaa yk-
silon henkilokohtaista taipumusta ja kykya kokea asioita seka reagoida niihin.
Tama sisainen kayttojarjestelma ohjaa sitd, miten ihminen oppii, toimii ja ke-
hittyy. Se vaikuttaa moniin henkilékohtaisiin taitoihin, kuten vuorovaikutukseen,
itsesaatelyyn ja reflektointiin. Taitoja voi aina kehittaa, ja niiden kehittdminen
vaikuttaa suoraan tyontekijan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.

Medialukutaito ja digitaidot yksilén
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tukena

Tyoelaman muutoksessa medialukutaito ja digitaidot ovat keskeisia tekijoita,
jotka vaikuttavat yksilon kokemaan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Digitali-
soituvassa tyoelamassa digitaidot eivat ole vain teknisia valmiuksia. Koivunen,
Sippola ja Melin (2023) kuvaavat tyéelaman murrosta moniulotteisena ilmion4,
jossa teknologinen kehitys, itseohjautuvuuden vaatimukset ja jatkuva oppimi-
nen luovat uudenlaista kuormitusta. Tydntekijan on kyettava toimimaan digitaa-
lisissa ymparistdissa, jossa tydtehtavat, viestinta ja oppiminen tapahtuvat yha
enemman verkossa. Medialukutaito ei ole enaa pelkkaa tiedon hakua vaan se
on kykya erottaa olennainen epaolennaisesta, suojata omaa hyvinvointiaan digi-
kuormitukselta, tunnistaa, milloin teknologia palvelee ihmisté ja se, milloin ihmi-
nen alkaa palvella teknologiaa.

Tyoterveyslaitoksen (2021) raportti Hyvinvointia tydstd 2030 korostaa, etta tyo-
kyvyn yllapito edellyttaa uudenlaista ajattelua ja toimintatapoja. Digitaidot liitty-
vat yha enemman itsesaatelyyn: ajankayton hallintaan, kuormituksen rajaami-
seen ja tasapainon ldytamiseen tyon ja vapaa-ajan valilla.

Itsensé johtamisen, itseohjautuvuuden,
reflektion merkitys yksildn resilienssille ja hyvinvoinnille

Itsensa johtamisen kyky, reflektio, itseohjautuvuus ja resilienssi ovat keskeisia
taitoja, jotka vaikuttavat tyontekijan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin — ei vain
tyossa jaksamiseen, vaan myos psyykkiseen, sosiaaliseen ja emotionaaliseen
tasapainoon. Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan hyvinvointi rakentuu hallinnan
tunteesta, merkityksellisyydesta ja yhteydesta toisiin. Reflektio auttaa tunnista-
maan omat tarpeet ja rajat, itseohjautuvuus vahvistaa autonomiaa, ja resilienssi
tukee palautumista ja sopeutumista.

Kun ndma taidot kehittyvat, tyontekija kykenee rakentamaan arkea, jossa tyo

ei ainoastaan kuormita vaan myos antaa. Itseohjautuvuus ei ole pelkka tehok-
kuuden valine, vaan hyvinvoinnin suoja: kyky rytmittaa tyota, asettaa rajoja ja
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johtaa omaa ajankayttdoa ehkaisee uupumusta ja tukee palautumista. Se edel-
lyttaa itsetuntemusta — ymmarrysta omista voimavaroista, rajoista ja tarpeista
- ja toimii samalla eettisena taitona, jossa yksild neuvottelee paikastaan tyoela-
man vaatimusten keskella.

Reflektio, eli oman toiminnan ja kokemusten tietoinen tarkastelu, tukee seka it-
sensa johtamista etta resilienssin kehittymista. Heiskanen, Syvéanen ja Rissanen
(2019) korostavat, etta tyontekijan kyky pysahtya, arvioida ja suunnata uudel-
leen on keskeinen taito jatkuvassa tyoelaman murroksessa.

Vuorovaikutus ja dialogisuus yksilén hyvinvoinnin tukena

Tyoterveyslaitoksen Hyvinvointia tyosta 2030-raportti korostaa, etta tulevaisuu-
den tydelamassa tarvitaan uudenlaista ajattelua, jossa vuorovaikutus ja dialogi-
suus ovat keskeisia hyvinvoinnin mahdollistajia. Vuorovaikutustaidot ovat tule-
vaisuuden tyoelamassa enemman kuin kommunikaatiota — ne ovat yhteisdjen
rakentamisen valineitd. Empatia, kuuntelemisen taito ja dialogisuus luovat psy-
kologista turvallisuutta, joka on hyvinvoinnin edellytys. Kettusen (2021) mukaan
tyontekijan osallisuus on keskeinen hyvinvoinnin tekija. Osallisuus ei synny yk-
sin rakenteista, vaan se rakentuu vuorovaikutuksessa - erityisesti dialogisessa
kohtaamisessa, jossa yksilo kokee tulevansa kuulluksi ja nahdyksi. Dialogisuus
tukee toimijuutta, joka on edellytys merkityksellisyyden kokemukselle ja psyko-
logiselle turvallisuudelle.

Koivunen, Sippola ja Melin (2023) korostavat, etta tydelaman eriytyminen ja mo-
ninaistuminen vaativat uudenlaista ymmarrysta ja yhteyden rakentamista. Dia-
loginen vuorovaikutus toimii vastavoimana fragmentoitumiselle — se luo siltoja
eri kieliyhteisdjen, sukupuolten, luokka-asemien ja ammatillisten identiteettien
valilla. Tama yhteyden kokemus on olennainen osa yksilon hyvinvointia.

Kokonaisvaltainen hyvinvointi yhteis6n nadkékulmasta

Tyoelama on 2020-luvulla kokenut voimakkaita muutoksia, jotka ovat vaikutta-
neet tyon tekemisen tapoihin, tydn rytmiin ja tydon merkityksellisyyden kokemuk-
seen. Ty0 ei ole enda vain toimeentulon lahde, vaan myds keskeinen osa ihmisen
identiteettia ja elamanhallintaa. Taman vuoksi tyontekijan kokonaisvaltainen hy-
vinvointi — seka henkinen etta fyysinen — on noussut yhdeksi keskeisimmista
tyoelaman kehittamisen teemoista. Yha useammin hyvinvointia tarkastellaan
yhteisollisena ilmiona, jossa tyontekijan jaksaminen, yhteison ilmapiiri ja organi-
saation kulttuuri kietoutuvat yhteen.
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Koivunen, Sippola ja Melin (2023) toteavat teoksessaan Tyd eldd, ettd suoma-
laisessa tyoelamassa on kaynnissa laaja murros, joka haastaa organisaatiot ar-
vioimaan uudelleen tyon rakenteita ja johtamiskaytantoja. Tyon tehostuminen,
digitalisaatio ja jatkuva tavoitettavuus ovat muuttaneet tyon luonnetta tavalla,
joka vaikuttaa suoraan yhteisojen hyvinvointiin. Tassa kontekstissa kokonais-
valtainen hyvinvointi ei ole enaa yksilon oma projekti, vaan yhteinen vastuunkan-
to tyoyhteison ja organisaation tasolla.

Kaytannon tasolla osallisuutta tukevat osallistavat johtamiskaytannot, tiimi-
tyoskentely ja avoin viestintd. Nama tekijat luovat perustan psykologiselle tur-
vallisuudelle, jota Tyoterveyslaitos (2023) korostaa keskeisend yhteisollisen
hyvinvoinnin elementtind. Psykologisesti turvallinen ilmapiiri tarkoittaa, etta
tyontekijat voivat ilmaista mielipiteitaan ja ideoitaan ilman pelkoa arvostelusta
tai epaonnistumisesta. Tallainen ilmapiiri rohkaisee avoimuuteen ja edistaa yh-
teison luovuutta ja ongelmanratkaisukykya.

Tyohyvinvointi on myds fyysinen kysymys. Yhteison rakenteet voivat joko edis-
taa tai estaa tyontekijoiden mahdollisuuksia palautua. Esimerkiksi joustavat tyo-
ajat, mahdollisuus liikkua tyopaivan aikana ja yhteisesti sovitut palautumisen
kaytannot tukevat fyysista hyvinvointia. Kun organisaatio tarjoaa rakenteellisia
mahdollisuuksia taukoihin ja kuormituksen saatelyyn, se viestii tydntekijoille,
etta hyvinvointi on aidosti tarkeaa, ei vain juhlapuheiden aihe.

Tyoyhteison merkitys yksilon henkiselle hyvinvoinnille on huomattava. Heis-
kanen, Syvanen ja Rissanen (2019) kirjoittavat, ettd tyon muutoksessa on tun-
nistettavissa tarve rakentaa uudenlaista yhteisollisyytta, jossa tyontekijoiden
valiset suhteet ja vuorovaikutus korvaavat perinteisia hierarkkisia rakenteita.
Tallainen yhteisollisyys ei synny itsestaan, vaan se vaatii tietoisia toimenpiteita
ja organisaation sitoutumista.

Yhteisollisyytta voidaan vahvistaa erilaisin kdaytannoin: sdannolliset tiimitapaa-
miset, yhteiset kehittamispaivat ja epamuodolliset kohtaamiset — myos etatyon
ymparistoissa — tukevat yhteison yhteenkuuluvuutta. Yhteisollisyyden kokemuk-
sella on suora yhteys tyon merkityksellisyyteen: kun tyontekija kokee olevansa
osa yhteis6a, hdnen tyolladn on suurempi tarkoitus. Tama vahentaa tyouupu-
muksen riskid ja lisda tyon imua, jota Tydolobarometrin (2024) mukaan suoma-
laiset tyontekijat arvostavat yhd enemman.

Yhteison nakokulmasta kokonaisvaltainen hyvinvointi liittyy laheisesti myos
tyoelaman kestavyyteen. Kestava tydelama on sellainen, jossa tyontekijat voi-
vat toimia pitkalla aikavalilla ilman, etta heidan hyvinvointinsa vaarantuu. Tama
tarkoittaa tyon rytmittamista, kuormituksen hallintaa ja jatkuvaa osaamisen ke-
hittamista. Tyoterveyslaitos (2023) esittda, ettd hyvinvoiva yhteisé on samalla
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tuottava yhteisd — tyohyvinvointi ei siis ole tuottavuuden vastakohta, vaan sen
edellytys.

Kehittamishankkeiden nakokulmasta tama trendi synnyttaa tarpeen uudistaa
tyoéhyvinvoinnin johtamista ja sen mittaamista. Pelkka sairauspoissaolojen seu-
ranta ei enaa riita; tarvitaan laajempia indikaattoreita, jotka mittaavat tydon merki-
tyksellisyyttd, osallisuuden kokemusta ja yhteisollisyyden laatua. Tulevaisuuden
tyoelaman kehittajat tarvitsevat siten ymmarrysta seka sosiaalisista etta orga-
nisatorisista dynamiikoista, jotka vaikuttavat tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin.

Kokonaisvaltainen hyvinvointi yhteison nakdkulmasta on yksi tydelaman tule-
vaisuuden keskeisista trendeista. Se edellyttaa siirtyméaa yksilokeskeisesta hy-
vinvointiajattelusta kohti yhteisollista ja rakenteellista nakdkulmaa, jossa orga-
nisaation kulttuuri, johtaminen ja arjen kdytannot tukevat tyontekijoiden fyysista
ja henkista jaksamista. Tydelaman kehittdjien rooli on ratkaiseva: heidan on
osattava rakentaa yhteis0ja, joissa hyvinvointi on strateginen tavoite ja yhteinen
vastuu.

Kun yhteisd toimii aidosti vuorovaikutteisesti ja osallisuutta tukevasti, tyonte-
kijoiden hyvinvointi vahvistuu — ja samalla koko organisaation kyky sopeutua
muutoksiin paranee. Nain kokonaisvaltainen hyvinvointi ei ole vain yksilon etu,
vaan koko tyoelaman kestavan kehityksen perusta.

Pohdinta

Tulevaisuuden tyoelama haastaa perinteiset kasitykset tydhyvinvoinnista ja sen
edellytyksista. Tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi ei ole enaa vain yksilon
oma vastuuprojekti, vaan yha selkeammin yhteinen tehtava, joka rakentuu yksi-
I6n, yhteison ja organisaation yhteistyona. Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan
tulevaisuuden tydelamassa korostuvat inhimillisyys, merkityksellisyys ja osalli-
suus — nama muodostavat perustan kestaville ja hyvinvoiville tydyhteisoaille.

Yksilon nakokulmasta keskeista on kyky johtaa itsedan ja omaa tydarkeaan
siten, etta tyo tukee elaméan kokonaisuutta, ei kuluta sita. Itsensa johtamisen,
palautumisen ja metataitojen merkitys kasvaa, silla ne auttavat tyontekijaa hal-
litsemaan jatkuvia muutoksia ja sailyttamaan tasapainon tydn ja muun elaman
valilla. Tulevaisuuden tyodntekijaltd odotetaan joustavuutta, mutta samalla on
tarkeaa, ettei tama joustavuus muutu rajattomuudeksi. Yksilon hyvinvointi edel-
lyttaa tietoisia valintoja, itsetuntemusta ja kykya asettaa rajoja — taitoja, joita
tulee tukea myds organisaation tasolla.
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Yhteison nakdkulmasta kokonaisvaltainen hyvinvointi rakentuu luottamuksesta,
dialogisuudesta ja psykologisesti turvallisesta ilmapiirista. Yhteisojen merkitys
korostuu erityisesti eta- ja hybridityon aikakaudella, jolloin tyon sosiaalinen ulot-
tuvuus voi helposti jadda taka-alalle. Hyvinvoiva yhteiso tarjoaa jasenilleen mah-
dollisuuden tulla kuulluksi ja nahdyksi, jakaa osaamistaan seka osallistua tyon
kehittamiseen. Tallainen osallistava ja arvostava kulttuuri lisda merkityksellisyy-
den tunnetta ja tukee tyon imua, mika puolestaan vahvistaa koko organisaation
resilienssia ja suorituskykya.

Pohdinnan kannalta keskeista on havainto siita, etta yksilon ja yhteison hyvin-
vointi ovat toisiinsa kietoutuneita. Yksilon kokemus tyon hallinnasta, merki-
tyksellisyydesta ja yhteydesta muihin vaikuttaa suoraan yhteison ilmapiiriin ja
toimintakykyyn. Samoin yhteison tuki, avoimuus ja johtamisen kdytannot heijas-
tuvat yksilon jaksamiseen ja motivaatioon. Nain ollen kokonaisvaltaista tychy-
vinvointia ei voida kehittaa vain yhdella tasolla, vaan se vaatii systeemista na-
kokulmaa, jossa huomioidaan seka yksilon ettd yhteison tarpeet ja voimavarat.

Tulevaisuuden tydelaman kannalta keskeinen haaste on l6ytaa tasapaino te-
hokkuuden ja inhimillisyyden valilla. Tyoelaman kehittamisessa on tarkeaa
tunnistaa, etta hyvinvointi ei ole tuottavuuden vastakohta, vaan sen edellytys.
Organisaatiot, jotka panostavat tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin,
vahvistavat samallainnovatiivisuutta, sitoutumista ja tyokykya pitkalla aikavalilla.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tulevaisuuden kestava tyoelama rakentuu ko-
konaisvaltaisen hyvinvoinnin varaan. Se edellyttaa uudenlaista ajattelua, jossa
tyon merkitys, yhteisollisyys ja ihmisyyden arvostaminen nousevat keskioon.
Hyvinvointi ei synny yksin yksilon ponnistelusta, vaan se on jaettu, yhteinen paa-
oma — koko tydelaman elinvoimaisuuden ja kestavan kehityksen perusta.
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